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บทคดัย่อ 

 
การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจ  ระดบัความเครียดและระดบั
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เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ดา้น
ความเครียดในการปฏิบติังาน  พบวา่  โดยรวมพนกังานบริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  
จาํกดั  มีระดบัความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  และดา้นประสิทธิภาพในการ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  ความพึง
พอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมและ
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Abstract 

 
The objectives of this study is to examine the level of job satisfaction, stress and 

employee performance and to study the relation of personal factors, job satisfaction, stress and 

employee performance.  

The samples used in the study were 267 employees of Charoen Aksorn Holding Group 

by mean of Multistage Sampling. The result from this study showed that most of test subjects 

were female, 25-34 years old , single , holding bachelor degree ,  working as Operation 

staff/General staff with a more than 5 years job experience and having salary around 10,001-

15,000 Baht. The analysis of survey data on Job satisfaction showed that employees have the 

maximum level of job satisfaction. And the data on stress showed the high level of employee 

stress. The employee performance from the survey data is also in the maximum level as well. 

The results of hypothesis testing showed that job satisfaction affects employee 

performance and workload efficiency. In addition to the result, stress has effects on the employee 

performance, workload efficiency and quality of work. Furthermore, it has been found that there’s 

no effect of Demographic factors on employee performance in Charoen Aksorn Holding Group. 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
  สภาวะในปัจจุบนัน้ีมีการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ  อยา่งมากมายและรวดเร็ว  ทั้งในดา้น
เทคโนโลย ี วทิยาศาสตร์  เศรษฐกิจ  สงัคม  วฒันธรรม  การเมืองและการศึกษา  ซ่ึงก่อใหเ้กิด
ผลกระทบโดยตรงต่อมนุษยใ์นการดาํรงชีวิตท่ีเตม็ไปดว้ยความเร่งรีบ  ทาํใหม้นุษยต์อ้งพยายาม
ปรับตวัเพื่อรับกบัสถานการณ์  และรับมือกบัปัญหาต่างๆ  รอบดา้น  เป็นผลใหต้อ้งประสบกบั
ความเครียดอยา่งหลีกเล่ียงไดย้าก  (วฑูิร  แสงสิงแกว้,  อา้งใน กรมสุขภาพจิต  กระทรวง
สาธารณสุข, 2549)  กล่าววา่ ประเทศไทยมีประชากรท่ีมีภาวะเครียด ประมาณร้อยละ 20  และ
คาดการณ์วา่ประชากรท่ีมีความเครียดจะเพิม่ข้ึนเร่ือยๆ  รวมถึงคาํกล่าวของ  ประเวศ  วะสี (2552)  
ท่ีวา่ ปัจจุบนัโรคเครียดเป็นโรคท่ีพบมากท่ีสุดในโลก  และพบวา่ยาท่ีขายดีท่ีสุดในโลก 3 อยา่งลว้น
เก่ียวขอ้งกบัความเครียดทั้งส้ิน 
 ความเครียดเป็นภาวะท่ีร่างกายและจิตใจเสียดุลยภาพและก่อใหเ้กิดปฏิกิริยาตอบสนองต่อ
ส่ิงท่ีมาคุกคามทั้งจากภายนอกและภายในร่างกาย  เม่ือบุคคลเกิดความเครียดจะทาํใหไ้ม่มีความสุข  
และยงัส่งผลใหร่้างกายมีความผดิปกติ  ก่อใหเ้กิดโรคภยัไขเ้จบ็ต่างๆ  เช่น  ปวดศีรษะ  ความดนั
โลหิตสูง  โรคหวัใจ  โรคแผลในกระเพาะอาหาร  โรคลาํไสอ้กัเสบ  โรคภูมิแพ ้ มะเร็ง  ปวดคอและ
หลงั  เป็นตน้  และผลท่ีเกิดทางดา้นจิตใจนั้นกจ็ะมีส่วนใหพ้ฤติกรรมและบุคลิกภาพเปล่ียนไป  เช่น  
มีความวิตกกงัวล  เกบ็กด  สีหนา้ไม่สดช่ืน  อารมณ์แปรปรวน  ภาวะความเครียดนอกจากจะส่งผล
ต่อร่างกายและจิตใจของมนุษยแ์ลว้  ยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ซ่ึงแสดงออกเป็น
พฤติกรรมต่างๆ  เช่น  เฉ่ือยชา  ขาดงานบ่อย  ทาํงานผดิพลาดเสมอ  ไม่มีความรับผดิชอบ  ขาด
สมาธิในการทาํงาน  ควบคุมตนเองไม่ได ้ จึงไม่สามรถทาํงานจนเสร็จส้ินได ้ ความสนใจในงาน
ลดลง  คุณภาพในการทาํงานตํ่าลง  แต่อยา่งไรกต็ามความเครียดนั้นมีทั้งประโยชนแ์ละโทษต่อ
คนเรา  สาํหรับในส่วนท่ีเป็นประโยชนน์ั้น  ถา้มีความเครียดอยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะกจ็ะกระตุน้ให้
คนรู้สึกต่ืนตวัสนใจในกิจวตัรประจาํวนั  แต่ถา้มีความเครียดในระดบัท่ีไม่เหมาะสม  มีระดบั
ความเครียดตํ่าเกินไป  จะทาํใหเ้ป็นคนเฉ่ือยชา  เกียจคร้าน  เบ่ือหน่าย  ขาดความสนใจ  การทาํงาน
ขาดคุณภาพ  แต่ถา้มีความเครียดมากเกินไปจะทาํใหเ้กิดผลเสียต่อสุขภาพและการปฏิบติังาน 
รวมทั้งยงัส่งผลใหมี้ความพึงพอใจในงานตํ่า  (Callaham & other, 1986  อา้งใน สุภสัรา พินธุนนัท,์ 
2549, หนา้ 15)   
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 ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับวา่ความพึงพอใจในงานมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร  ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน  
ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ีดีท่ีมีต่องาน  เป็นส่ิงท่ีควรรักษาใหค้งอยูต่ลอดไป    อีกทั้ง
ความพึงพอใจในงานยงัเป็นแรงจูงใจทาํใหเ้กิดความรู้สึกทา้ทายท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  
มีความสุข  มีความภาคภูมิใจต่อผลงาน  สามารถลดการลาออก  โอนยา้ย  ลดการขาดงานและความ
เบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน  ทาํใหบุ้คลากรในองคก์รมีความตั้งใจอยา่งแทจ้ริง  และเกิดทศันคติท่ีดี
ต่องานและองคก์ร  บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงานจะมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความหวงั
และทุ่มเทชีวิตใหก้บังาน  ทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ  ตลอดจนก่อใหเ้กิดความสามคัคีและการ
นาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ (Brayfield  & Rothe, 2008) 
 บริษทั เจริญอกัษร  โฮลด้ิง กรุ๊พ จาํกดั  ในฐานะบริษทัผูน้าํดา้นการนาํเขา้กระดาษและ
อุปกรณ์ดา้นส่ิงพิมพแ์บบครบวงจร  ดว้ยประสบการณ์และความเช่ียวชาญมากกวา่ 40  ปี  
บริหารงานโดยทีมงานบริหารและบุคลากรท่ีมีคุณภาพ  ซ่ึงไดรั้บการฝึกอบรมมาเป็นอยา่งดี  ดว้ย
วิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกลของผูบ้ริหารในการดาํเนินธุรกิจจึงก่อใหเ้กิดกลุ่มบริษทัท่ีมัน่คงทางดา้นการ
บริหาร  ประกอบดว้ย   

1.  บริษทั ซี.เอ.เอส  แมชชีนเนอร่ี  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  เคร่ืองจกัร  การพิมพแ์ละ
การบริการ 

2.  บริษทั  ซี.เอ.เอส อ้ิงค ์แอนด ์อีควิปเมน้ท ์ จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัหมึกและอุปกรณ์
การพิมพ ์

3.  บริษทั ซี.เอ.เอส. เปเปอร์  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  กระดาษพิมพ ์
4.  บริษทั  เวิลด์  แฟกซ์เปเปอร์ จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  กระดาษสาํนกังาน 
5.  บริษทั  เจริญอกัษร  เทรดด้ิง  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  วสัดุ  อุปกรณ์การพิมพ ์
6.  บริษทั  ไทยนิปปอน  รับเบอร์ อินดสัตร้ี  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัถุงยางอนามยั 
7.  บริษทั ซี.เอ.เอส  พร้ินต้ิง ซิต้ี  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั นิคมอุตสาหกรรมสินสาคร 

และเมืองการพิมพ ์ บรรจุภณัฑ ์
จากขอ้มูลท่ีไดก้ล่าวมานั้น  บริษทั  เจริญอกัษร  โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั  เป็นองคก์รท่ีมีหน่วย

ธุรกิจท่ีแบ่งเป็นกลุ่มธุรกิจและในแต่ละกลุ่มจะมีการจดัสดัส่วนงานไวค่้อนขา้งชดัเจน  ซ่ึงแต่ละ
กลุ่มธุรกิจมีความสาํคญัท่ีเช่ือมโยงประสานงานกนัเป็นระบบบริหารแบบเอกเทศ  แสดงใหเ้ห็นวา่
งานในแต่ละกลุ่มธุรกิจมีปริมาณมาก  และการทาํงานของแต่ละธุรกิจมีความยากง่ายแตกต่างกนั
ออกไป  ประกอบกบันโยบายสูงสุดของบริษทัท่ีไดมี้การวางแผนและกาํหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน  
ตลอดจนตอ้งมีการแข่งขนักบัคู่แข่งท่ีทาํธุรกิจประเภทเดียวกนั  ดงันั้นพนกังานของบริษทัในทุก
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ธุรกิจจะตอ้งทาํงานอยูภ่ายใตน้โยบายและสภาพท่ีตอ้งมีการแข่งขนักบัตวัเองและแข่งขนักบัเวลา  
เพื่อผลิตสินคา้ใหไ้ดต้รงตามความตอ้งการของลูกคา้ ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานของรัฐบาล และองคก์ร
ของเอกชน ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ   ส่งผลใหพ้นกังานบางคนอาจจะเกิดความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน  อีกทั้งยงัทาํใหเ้กิดความเครียดต่อพนกังานในบริษทัได ้ 
พนกังานของบางธุรกิจอาจจะเกิดความพงึพอใจในการปฏิบติัมาก และเกิดความเครียดจากการ
ปฏิบติังานนอ้ย  ในขณะเดียวกนัพนกังานในบางธุรกิจอาจจะเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน
และอาจจะเกิดความเครียดจากการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก  ส่ิงท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ท่ีบริษทัจะตอ้ง
ตระหนกัถึงหรือควรจดัเตรียดหรือจดัทาํนโยบาย   เพื่อดูแลสุขภาพอนามยัและจดัระดบัมาตรฐาน
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานใหดี้ข้ึน  เพื่อเพิม่ศกัยภาพในการแข่งขนัของธุรกิจ  และเพื่อ
เป็นการเสริมสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัทางธุรกิจ อนัจะทาํใหบ้ริษทัมีการเจริญเติบโต
อยา่งเตม็ท่ีต่อไป 

จากสภาพปัญหาและสภาพแวดลอ้มดงักล่าว  ทาํใหผู้ศึ้กษาวจิยัเลง็เห็นถึงความสาํคญั
ทางดา้นคุณภาพชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานกลุ่มบริษทัในเครือ  เจริญอกัษร  โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั  
ท่ีตอ้งทาํงานหนกัและในบางกลุ่มธุรกิจท่ีมีความเส่ียงในการปฏิบติังาน  จึงไดมี้ความตอ้งการท่ีจะ
ศึกษาถึงความพึงพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานของบริษทั
ในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั   เพื่อนาํผลการศึกษาวจิยัท่ีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการ
ป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นปัจจยัส่งผลทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและความเครียดของพนกังาน
ของบริษทัในเครือ  อนัอาจจะส่งผลกระทบกบังานท่ีปฏิบติัและเช่ือมโยงถึงนโยบายของบริษทัใน
ปัจจุบนั 
 
2.  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.  เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัในเครือ เจริญ
อกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั 

2.  เพื่อศึกษาระดบัความเครียดของพนกังาน บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั 
3.  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัในเครือ เจริญอกัษร 

โฮลด้ิง กรุ๊พ จาํกดั 
4.  เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

พนกังาน บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั   
5.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั   
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6.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั   
 
3.  ขอบเขตของการศึกษา 

1. ขอบเขตดา้นประชากร 
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดใ้ชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานของ บริษทัในเครือ เจริญ

อกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั โดยกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งประชากรจากพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั  ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน  800  คน (ฝ่ายบุคคล บริษทั 
เจริญอกัษา โฮลด้ิง กรุ๊พ จาํกดั, 2554) ซ่ึงเป็นจาํนวนประชากรท่ีทราบจาํนวนแน่นอน  และในการ
สุ่มกลุ่มตวัอยา่ง   ผูศึ้กษาไดก้าํหนดแผนการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใชท้ฤษฏีความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling)   

2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
การเกบ็ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาวิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล  โดยทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั 
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการเกบ็ขอ้มูล   

3. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะตวัแปรทาง  ดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร์  ซ่ึงประกอบดว้ย  

เพศ  สถานภาพ  อาย ุ ระดบัการศึกษา ระดบัพนกังาน  ระดบัรายได ้ และอายงุาน , ดา้นความพึง
พอใจ  ซ่ึงประกอบดว้ย  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นสมัพนัธภาพในการทาํงาน  ดา้นการบริหารงาน  
ดา้นค่าตอบแทบ สวสัดิการ ความกา้วหนา้ท่ีหนา้ท่ีการทาํงาน  และดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ี
ทาํงาน ,  ดา้นความเครียด  ซ่ึงประกอบดว้ย  ดา้นร่างกายและดา้นจิตใจ  และดา้นประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน  ซ่ึงประกอบดว้ย  ดา้นปริมาณงาน  และ ดา้นคุณภาพงาน   

4. ขอบเขตดา้นเวลา 
การศึกษา เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน  กรณีศึกษา บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั จะใชร้ะยะเวลาในการ
ดาํเนินการศึกษาเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่ เดือน สิงหาคม   ถึง ธนัวาคม  พ.ศ. 2554 
 
4.  ประโยชน์ของการวจัิย 

1.  ทาํใหท้ราบถึงทศันคติดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัในเครือ 
เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั 
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2.  ทาํใหท้ราบถึงทศันคติดา้นความเครียดท่ีเกิดจากปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัในเครือ 
เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั 

3.  ทาํใหท้ราบถึงความสมัพนัธ์ของความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั   

4.  ทาํใหท้ราบถึงความสมัพนัธ์ของความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 5.  เพื่อเสนอผลการศึกษาวจิยัใหแ้ก่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการนาํไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การป้องกนัและแกไ้ขปัญหาดา้นความพึงพอใจและความเครียดของพนกังานของบริษทัในเครือ  
 
5.  กรอบแนวความคดิการวจัิย 
 

  ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดในการวจิยั   

                              ตัวแปรอสิระ                                                                              ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
-    ดา้นลกัษณะงาน 
-    ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ 
-    ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
-   ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
-   ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน 

ความเครียดในการปฏิบตังิาน 
-    ดา้นร่างกาย 
-    ดา้นจิตใจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

 

-    ดา้นปริมาณงาน 

-    ดา้นคุณภาพงาน 
 

ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
-    เพศ 
-    สถานภาพ 
-    อาย ุ  
-    ระดบัการศึกษา 
-    ระดบัพนกังาน 
 -   ระดบัรายได ้
-    อายงุาน 
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6.  สมมติฐานการวจัิย 
สมมติฐานหลกัที ่ 1:  ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
สมมติฐานหลกัที ่ 2:  ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานหลกัที ่ 3:  ความเครียดมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
7.  คาํนิยามศัพท์ 
 พนักงาน บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลดิง้  กรุ๊พ จํากดั  หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่
ในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั  ซ่ึงประกอบดว้ย   

1.  บริษทั ซี.เอ.เอส  แมชชีนเนอร่ี  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  เคร่ืองจกัร  การพิมพแ์ละ
การบริการ 

2.  บริษทั  ซี.เอ.เอส อ้ิงค ์แอนด ์อีควิปเมน้ท ์ จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัหมึกและอุปกรณ์
การพิมพ ์

3.  บริษทั ซี.เอ.เอส. เปเปอร์  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  กระดาษพิมพ ์
4.  บริษทั  เวิลด์  แฟกซ์เปเปอร์ จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  กระดาษสาํนกังาน 
5.  บริษทั  เจริญอกัษร  เทรดด้ิง  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั  วสัดุ  อุปกรณ์การพิมพ ์
6.  บริษทั  ไทยนิปปอน  รับเบอร์ อินดสัตร้ี  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัถุงยางอนามยั 
7.  บริษทั ซี.เอ.เอส  พร้ินต้ิง ซิต้ี  จาํกดั  ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบั นิคมอุตสาหกรรมสินสาคร 

และเมืองการพิมพ ์ บรรจุภณัฑ ์
ความเครียด   หมายถึง   การปรับตวัตอบสนองต่อส่ิงเร้า (ส่ิงแวดลอ้ม  บุคคล  กลุ่มคน 

และองคก์ร)  ข้ึนอยูก่บัความแตกต่างกนัของบุคคล  ซ่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากการกระทาํ สถานการณ์
หรือเหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งต่อบุคคลนั้น 

ภาวะความเครียดของพนักงาน  หมายถึง   สภาวะทางดา้นจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ความ
วิตกกงัวล  ความไม่พอใจ  ความคบัขอ้งใจ  ความขดัแยง้ในใจ  อนัเกิดจากความมุ่งหมายหรือส่ิงท่ี
คาดหวงักบัส่ิงท่ีเป็นจริงหรือผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไม่สอดคลอ้งกนัหรือขดัแยง้กนั  
แบ่งเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
  -  ความเครียดดา้นร่างกาย  คือ  ความเครียดทางกาย  ไดแ้ก่  ภยัคุกคามต่างๆ  ท่ีมี
ต่อความสุขสบายทางกาย  เช่น  ร้อนเกินไป  หนาวเยน็เกินไป  การเจบ็ป่วย  หรือการบาดเจบ็ท่ีเกิด
กบัร่างกาย 
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  -  ความเครียดดา้นจิตใจ คือ  ความเครียดทางใจ  ไดแ้ก่  เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต
ของเรา  ความยุง่เหยงิของชีวติประจาํวนั 

ความพงึพอใจในการทาํงาน  หมายถึง  ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีสามารถลดความเครียดของ
ผูป้ฏิบติังานใหน้อ้ยลง  ถา้มีความเครียดมากจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน  และความเครียดน้ีมี
ผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ เม่ือเกิดความตอ้งการมากจะเกิดพฤติกรรมเรียกร้อง  เม่ือไดรั้บ
การตอบสนองความเครียดนั้นจะลดลงหรือหมดไป  ทาํใหเ้กิดความพอใจในการทาํงานได ้ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 ดา้น คือ 
  -  ดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน และตอ้งใหท้นักบัเวลาท่ีตอ้งการ เป็นตน้ 
  -  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังานนั้นๆ   
  -  ดา้นเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การอยูร่่วมกนักบัผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงาน
เดียวกนั 
  -  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชา การ
ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นต่างๆ จากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการส่งเสริมในการพฒันาตนเอง การไดรั้บ
การยกยอ่งและความไวว้างใจ 
  -  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน หมายถึง ความเหมาะสมของอุปกรณ์ 
เคร่ืองใชส้าํนกังาน และสถานท่ีทาํงาน และความเหมาะสมทางดา้นสาธารณสุขท่ีเก่ียวกบัความ
สะอาด แสงสวา่ง อุณหภูมิ  และอ่ืนๆ  เป็นตน้ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหไ้ดต้รงตามเป้าหมายของบริษทั  ไดแ้ก่ 

-  ดา้นปริมาณงาน หมายถึง จาํนวนผลผลิตท่ีไดก้ระทาํใหแ้ลว้เสร็จภายใน
ระยะเวลาท่ีกาํหนดตามมาตรฐานดา้นปริมาณของหน่วยงานนั้น ๆ  

-   ดา้นคุณภาพงาน หมายถึง ความสาํเร็จของผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีคุณภาพ
ตรงตามมาตรฐานดา้นคุณภาพท่ีบริษทัไดต้ั้งไว ้



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาเพ่ือทาํความเขา้ใจถึงความพึงพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั  ผูศึ้กษาวจิยัไดท้าํการศึกษา
จากแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยศึกษาเฉพาะแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ี
สาํคญัเท่านั้นมานาํเสนอประกอบการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย  

1.   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
        2.      แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเครียด 
 3.      แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 4.     ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
1.   แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 

 1.1 แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีนกัทฤษฎีหลายท่านไดร้วบรวม  ทฤษฎีและแนวคิด
เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
 สมยศ  นาวกีาร  (2546)  ไดก้ล่าววา่  เป็นทฤษฎีท่ีช้ีใหเ้ห็นวา่มีปัจจยัท่ีอยูใ่นตวับุคคล  และ
สภาพแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังาน  เป็นตวักระตุน้ทาํใหเ้กิดผลการปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็น
ตวักาํหนดพฤติกรรมใหไ้ปตามแนวทางท่ีนาํไปสู่การสนองตอบความตอ้งการต่างๆ  ผูบ้ริหารตอ้ง
พิจารณาถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน  เพื่อกาํหนดปัจจยัต่างๆ  ใหต้อบสนองความตอ้งการ  
เพื่อเป็นตวักระตุน้จูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ของหน่วยงาน  ซ่ึงมีแนวคิด  2  แนวคิด  คือ  ทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาในการจูงใจ และทฤษฎีท่ีเนน้
กระบวนการในการจูงใจ  คือ   
 1.  ทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาในการจูงใจ  ไดแ้ก่  ทฤษฎีลาํดบัขั้นตอนความตอ้งการของ มาสโลว ์ 
(Maslow’s – Hierarchy  of  Needs)  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg)  และทฤษฎี
ความตอ้งการของแมคแคลลแลนด ์ (McClelland’s – Need  Theory)  ดงัน้ี 
  1.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s  Hierarchy  of  Needs)  
ซ่ึงมีแนวคิดในการจูงใจ  หรือกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถทาํงาน  เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
บางอยา่งท่ีอยูภ่ายใน  และเป็นทฤษฎีท่ีมีสมมติฐาน 3  ประการ  คือ 
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   1)  มนุษยมี์ความตอ้งการโดยธรรมชาติ  ความตอ้งการมีอยา่งไม่ส้ินสุด  
ซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยูว่า่แลว้หรือยงั  โดยขณะท่ีความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความ
ตอ้งการลาํดบัอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ีต่ออีกอยา่งไม่มีวนัส้ินสุด  เร่ิมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย 
   2)  ธรรมชาติของความตอ้งการในส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง
เท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมมนุษย ์
   3)  ความตอ้งการของมนุษยมี์ลาํดบัขั้นตามลาํดบัความสาํคญั  เม่ือความ
ตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บสนองแลว้  ความตอ้งการในระดบัสูงกจ็ะเรียกร้องใหมี้การตอบสนอง
ทนัที 
 ความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวความคิดของมาสโลว ์(Maslow, 1954)  ไดจ้ดัลาํดบัความ
ตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ 5  ขั้น  โดยอยูภ่ายใตส้มมติฐานวา่  มนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุดตั้งแต่เกิด
จนถึงตาย  ความตอ้งการดงักล่าว  ไดแ้ก่   
   1)  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  (Physiological  Needs)  เป็นความ
ตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ มี  2  ลกัษณะ  คือ  ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสภาพเดิมของร่างกาย  ส่วน
อีกลกัษณะหน่ึง คือ  ความตอ้งการท่ีจะแสวงหาอาหารในส่ิงท่ีร่างกายขาดแคลน 
   2)  ความตอ้งการความปลอดภยั  (Safety  Needs)  จะเกิดข้ึนเม่ือมีความ
ตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนอง  ไดแ้ก่  ความมัน่คง  ความยัง่ยนื  ความมีเสถียรภาพ  ความ
มีอิสระ  การไดรั้บความคุม้ครอง  และการทาํใหป้ราศจากความหวาดกลวั  เป็นตน้ 
   3)  ความตอ้งการทางสงัคม  (Social  Needs)  เป็นความตอ้งการดา้นความ
รัก  ความเอาใจใส่  ความผกูพนั  การเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  เป็นตน้ 
   4)  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ  (Esteem  Needs) เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเอง  ในเร่ืองของความรู้  ความสามารถ  รวมทั้งความตอ้งการท่ีจะให้
บุคคลอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญ  หรือเป็นท่ียอมรับนบัถือในสงัคม  และความตอ้งการในดา้นสถานภาพ 
   5)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จในชีวิต  (Self-actualization  
Needs)  เป็นความตอ้งการขั้นสูงของมนุษย ์ เป็นความตอ้งการท่ีอยากจะใหเ้กิดความสาํเร็จในทุก
ส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิด  หรือความคาดหวงัของตน   
 ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s  Hierarchy  Needs)  สรุปไดว้า่มนุษย์
ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะไม่มีวนัส้ินสุด  โดยจะมีความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น
จากตํ่าไปสูง  ดงันั้นในการจูงใจคนใหป้ฏิบติังานจึงจาํเป็นตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการพ้ืนฐานใน
แต่ละขั้น  โดยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์ จึงเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่  
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ผูบ้ริหารท่ีดีควรเสริมสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน  โดยใหก้ารทาํงานนั้นๆ  ไดต้อบสนอง
ความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหไ้ดม้ากท่ีสุด ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
  1.2  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, 1993)  ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง
ความพึงพอใจ  เรียกวา่  ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงทฤษฎีน้ีช้ีใหเ้ห็นถึง
ปัจจยัสาํคญั  2  ประการท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน  
ปัจจยัทั้งสอง  ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจ  (Motivation  Factors)  และปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene  Factors)  ซ่ึง
ปัจจยัจูงใจเป็นตวัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ  เป็นตวัสนบัสนุนใหบุ้คคลทาํงานเพ่ิมมากข้ึน  อนั
เน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในองคก์ร  เป็นปัจจยันาํไปสู่การพฒันา  ทศันคติทางบวก  และการจูงใจท่ี
แทจ้ริงซ่ึงมี  5  ประการ  ไดแ้ก่ 
   1)  ความสาํเร็จของงาน  (Achievement)  หมายถึง  เม่ือบุคคลทาํงานเสร็จ
ส้ิน  ประสบความสาํเร็จยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานนั้นๆ   
   2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรั้บการ
ยอมรับจากบุคคลทั้งภายในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  และภายนอกหน่วยงานดว้ย  เช่น  ไดรั้บการ
ชมเชยยกยอ่ง  หรือการแสดงความยนิดีเม่ือไดท้าํงานดงักล่าว 
   3)  ลกัษณะงาน  (Work  Itself)  หมายถึง งานท่ีน่าสนใจทา้ทายเป็นงานท่ี
สามารถกระทาํไดต้ั้งแต่เร่ิมจนเสร็จส้ินเพียงผูเ้ดียวได ้
   4)  ความรับผดิชอบ  (Responsibility) หมายถึง  ความพงึพอใจท่ีเกิดข้ึน
จากการไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูมี้อาํนาจ  และรับผดิชอบต่องานนั้นอยา่งเตม็ท่ี 
   5)  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน  (Advancement)  หมายถึง  
การไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานนั้นๆ  เช่น  อาจมีการไดรั้บเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  ไดมี้
โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากภายใน  และภายนอกหน่วยงานไดม้ากข้ึน  มีโอกาส
พฒันาตนเองไดม้ากข้ึนดว้ย  ส่วนปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็นปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้
บุคคลมีแรง  โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากภายในและภายนอกหน่วยงานไดม้ากข้ึน  มี
โอกาสพฒันาตนเองไดม้ากข้ึนดว้ย  ส่วนปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ  แต่เป็นปัจจยัท่ีจะคํ้า
จุนใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลการใหมี้อยูต่ลอดเวลา  ปัจจยัคํ้าจุนน้ีเป็น
ส่ิงจาํเป็นเพราะถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรในหน่วยงาน  กจ็ะ
ทาํใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน  ปัจจยัคํ้าจุนมี  11  ประการ  
(Herzberg, Mausuner & Snyderman, 1993)  ดงัน้ี  1)  เงินเดือน  หรือค่าตอบแทน  2)  โอกาส
กา้วหนา้   3)  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  4)  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  5)  ความสมัพนัธ์
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กบัผูบ้งัคบับญัชา  6)  สถานภาพ  7)  การปกครองบงัคบับญัชา  8)  นโยบายและการบริหารงาน  9)  
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  10)  สภาพความเป็นอยู ่ 11)  ความปลอดภยัในการทาํงาน 
 ปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัทาํใหบุ้คลากรภายในองคก์ารเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน  และรักงานท่ีปฏิบติัอยู ่ ซ่ึงถา้มีปัจจยัเหล่าน้ีจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  ส่วนปัจจยัคํ้าจุนมีข้ึนเพื่อช่วยในการ
สร้างบรรยากาศแวดลอ้มใหก้บัผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกท่ีดีในการทาํงาน  และทาํหนา้ท่ีเป็นตวั
ป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นๆ  
  1.3  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคแคลลแลนด ์ (McClelland’s  Need  Theory)  
ตามแนวทฤษฎีแมคแคลลแลนด ์ (McClelland, 1961 อา้งใน สมยศ  นาวีการ, 2531,  หนา้  78)  ได้
จาํแนกความตอ้งการออกเป็น  3 ประการ  คือ 
   1)  ความตอ้งการดา้นความสาํเร็จ (Need  for  Achievement)  ในส่ิงท่ีตน
มุ่งหวงั  โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทาํงานใหบ้รรลุความสาํเร็จ  โดยท่ีเห็นวา่งานนั้นไม่
ยากลาํบากเกินไปกวา่ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะกระทาํได ้ และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความ
พึงพอใจจากความสาํเร็จในงานนั้นๆ  ดว้ย 
   2)  ความตอ้งการทางดา้นสงัคม  (Need  for  Affiliation)  ความตอ้งการท่ี
จะร่วมมือกนั  การมีความผกูพนัในทางบวกต่อกนัตั้งแต่  2  คนข้ึนไป  เช่น การชอบพอ 
   3)  ความตอ้งการทางดา้นอาํนาจ  (Need  for  Power)  ตอ้งการมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืนๆ  เช่น  การแสดงความพอใจเม่ือไดรั้บชยัหรือการแสดงความโกรธ  เม่ือผดิหวงั
นอกจากการแสดงความตอ้งการใชอิ้ทธิพลในการปฏิบติังาน  เช่น  การใหข้อ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ  
การใชอ้าํนาจบงัคบับญัชา  และการใชอิ้ทธิพลในการลงโทษ 
 ทฤษฎีความตอ้งการช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของระดบัความตอ้งการของผูบ้ริหาร  ซ่ึงอยู่
ในระดบัสูงกบัผูป้ฏิบติังานในระดบัตน้  ซ่ึงความตอ้งการดา้นความสาํเร็จมีความจาํเป็นกบั
ผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งมาก  แต่สาํหรับผูบ้ริหารแลว้ตอ้งการดา้นอาํนาจบารมีเป็นความตอ้งการท่ีสูง
กวา่ดา้นอ่ืนๆ   
 2.  ทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการในการจูงใจ  (Process  Theories)  ไดแ้ก่  ทฤษฎีความ
คาดหมายและทฤษฎีความเสมอภาค   สมยศ  นาวีการ (2546)  ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจแบบน้ีวา่  
เป็นทฤษฎีท่ีใหค้วามสาํคญัในเร่ืองท่ีวา่คนจะถูกจูงใจอยา่งไรในทศันะดงักล่าวน้ี  ความตอ้งการจะ
เป็นเพยีงความคาดหมาย 
  2.1  ทฤษฎีความคาดหมายไดรั้บการพฒันาจากฟรอม  (Vroom, 1984)  อธิบายวา่  
การจูงใจเป็นผลของความมากนอ้ยท่ีบุคคลมีความตอ้งการต่อส่ิงใด  ส่ิงหน่ึง  และการคาดคะเนของ
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บุคคลนั้นต่อความน่าจะเป็นของการกระทาํท่ีจะนาํไปสู่ส่ิงนั้น  ดงันั้นรูปแบบของการจูงใจตาม
ทฤษฎีน้ีจึงประกอบดว้ย  ความพอใจ  ความคาดหมาย  ซ่ึงจะเป็นตวัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ  และ
ผลลพัธ์  (Outcomes) 
  ความพอใจหรือความรุนแรง  (Valence)  หมายถึง  ความปรารถนาของบุคคลท่ีมี
ต่อผลลพัธ์อยา่งหน่ึงซ่ึงเก่ียวกบัผลลพัธ์อีกอยา่งหน่ึง  ความพอใจน้ีจะแสดงออกถึงความมากนอ้ย
ของความปรารถนาของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมาย  โดยท่ีความพอใจน้ีจะเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคล  
แต่ละคนซ่ึงถูกกาํหนดดว้ยประสบการณ์  สาํหรับความคาดความหมาย (Expectancy)  หมายถึง  
ความเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่การกระทาํท่ีแสดงออกมานั้น  ทาํใหไ้ดรั้บผลลพัธ์เป็นพิเศษ  ความ
คาดหมายน้ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงการคาดคะเนของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัความน่าจะเป็นของการกระทาํ
ท่ีบรรลุผลลพัธ์  อยา่งหน่ึงจะสามารถนาํไปสู่ผลลพัธ์อยา่งหน่ึงได ้ ส่วนผลลพัธ์ (Outcomes)  เป็น
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการกระทาํท่ีไดรั้บการกระตุน้และจูงใจผลลพัธ์มีอยู ่ 2  ระดบั  คือ  ผลลพัธ์ระดบัท่ี
หน่ึง  (Primary  Outcomes)  เป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดจากผลการปฏิบติังาน  และผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง  
(Secondary  Outcomes)  เป็นผลลพัธ์ท่ีเก่ียวพนักบัผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง  กล่าวคือ  เป็นผลลพัธ์ท่ี
ไดรั้บตามมาหลงัจากท่ีไดรั้บผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงแลว้ 
 การใชท้ฤษฎีความคาดหมายในการจูงใจของบุคลากรในหน่วยงานใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 
  2.2  ทฤษฎีความเสมอภาค  (Equity  Theory)  Adams (1963)  ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่  
ความขดัแยง้หรือความไม่เสมอภาคเกิดข้ึนทุกคร้ังท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงรับรู้วา่อตัราส่วนระหวา่ง
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน (Job  Outcomes)  กบัส่ิงท่ีใหก้บังาน  (Job  Inputs)  ของเขาเม่ือเปรียบเทียบกบั
บุคคลอ่ืนท่ีอา้งอิงในลกัษณะของความไม่เสมอภาค  บุคคลท่ีอา้งอิงน้ีอาจเป็นบุคคลท่ีอยูใ่นกลุ่ม
เดียวกนัหรือกลุ่มอ่ืน  หรือกลุ่มภายนอกหน่วยงานกไ็ด ้ ส่ิงท่ีใชเ้ปรียบเทียบในทฤษฎีน้ีจึง
ประกอบดว้ย  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานและส่ิงท่ีใหก้บังาน 
  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน  (Job  Outcomes)  หมายถึง  รางวลัท่ีไดจ้ากความสาํเร็จใน
งานท่ีทาํ  เช่น  ค่าจา้ง  การเล่ือนตาํแหน่ง  การยกยอ่ง  การยอมรับและสถานภาพ  ส่ิงท่ีใหก้บังาน 
(Job Inputs)  หมายถึง  ความพยายามการปฏิบติังาน  ทกัษะคุณภาพของผลผลิต  ปริมาณของ
ผลผลิต  เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน  และส่ิงท่ีใหก้บังานกบับุคคลอ่ืน
ท่ีมีลกัษณะเท่าเทียมกนัอยา่งคร่าวๆ  ปรากฏวา่อตัราส่วนทั้งสองไม่สมดุลกนับุคคลนั้นจะไดรั้บการ
กระตุน้  หรือจูงใจใหล้ดความไม่เสมอภาคลง  โดยการเพิ่มหรือลด  ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากงานหรือส่ิง
ใหก้บังาน  ในกรณีท่ีเปรียบเทียบกนัแลว้ปรากฏวา่  อตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานกบัส่ิงท่ี
ใหก้บังานของบุคคลผูน้ั้นตํ่ากวา่บุคคลอา้งอิงบุคคลนั้นกข็อใหมี้การเพิม่ผลลพัธ์ใหม้ากข้ึน  หรือ
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อาจจะลดส่ิงท่ีใหก้บังานลง  แต่เม่ือเปรียบเทียบแลว้ปรากฏวา่มีความเสมอภาคกนั  กเ็ป็นส่ิงจูงใจทาํ
ใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ถา้มีการจดัอยา่งเหมาะสมคนกจ็ะยอมรับและยนิดี
รับผดิชอบในผลสาํเร็จของงานดว้ย  จากทฤษฎีน้ีจะเห็นวา่ความเสมอภาคจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความพึงพอใจต่องานท่ีเขาทาํอยู ่ และยงัมีความสมัพนัธ์กนัระหวา่ง Inputs  กบั  Outputs  อีก
ดว้ย  ถา้อตัราส่วนท่ีไดรั้บมีความเสมอภาคกนั  แต่ถา้ผลการเปรียบเทียบไม่เสมอภาคกนักจ็ะทาํให้
เกิดอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นๆ  ข้ึนได ้
 1.2  ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ตรงกบัคาํในภาษาองักฤษ “Job – 
Satisfaction”  ใหค้วามหมายไวม้ากดงัน้ี 
 นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  หลายท่านซ่ึงไดใ้หค้วามหมาย
ไวด้งัน้ี 
 More, Wegener, Vito & Walsh (2006)  กล่าววา่  ความพอใจในเชิงจิตวทิยา  หมายถึง  ทุก
ส่ิงทุกอยา่งท่ีสามารถลดความเครียดของผูป้ฏิบติังานใหน้อ้ยลง  ถา้มีความเครียดมากจะทาํใหเ้กิด
ความไม่พอใจงาน  และความเครียดน้ีมีผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ เม่ือเกิดความตอ้งการ
มากจะเกิดพฤติกรรมเรียกร้อง  เม่ือไดรั้บการตอบสนองความเครียดนั้นจะลดลงหรือหมดไป  ทาํให้
เกิดความพอใจในการทาํงานได ้  
 Locke (1976)  ไดใ้หนิ้ยามความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงเป็นท่ียอมรับในหมู่นกัจิตวิทยา
อุตสาหกรรมไวว้า่  เป็นภาวะทางอารมณ์ซ่ึงเป็นผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึงหรือ
ประสบการณ์ในงานของบุคคลบุคคลหน่ึง 
 Ivancevich & Matteson (2002)  ใหค้วามหมายของความพอใจในงานวา่เป็นทศันคติของบุ
คลซ่ึงเก่ียวกบังาน  เป็นผลมาจากการรับรู้ต่องาน  ซ่ึงมีความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร  
การเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะประกบดว้ยองคป์ระกอบหลายประการ  คือ  ค่าจา้ง  ตวั
งานเอง  โอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่ง  คุณภาพการบงัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  เง่ือนไข
การทาํงาน  และความปลอดภยัในการทาํงาน 
 เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2540)  อธิบายวา่ ความพอใจในงาน  เป็นภาวะของ
ความพึงพอใจ  หรือภาวะของการมีอารมณ์ในทางบวกท่ีมีผลเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองจากการประเมิน
ประสบการณ์ในงานของคนคนหน่ึง    อยา่งไรกต็ามความรู้สึกชอบงานของคนคนหน่ึงนั้นจะข้ึนอยู่
กบัวา่งานนั้นไดท้าํใหบุ้คคลผูน้ั้นไดรั้บความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  ซ่ึงเป็นส่วน
สาํคญัท่ีจะใหมี้ชีวิตอยูร่อดหรือสมบูรณ์มากนอ้ยเท่าใดดว้ย  ส่ิงท่ีขาดหายไประหวา่งงานท่ีเสนอให้
ทาํกบัส่ิงท่ีคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจะเป็นรากฐานแห่งความพอใจและความไม่พอใจได ้
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 สร้อยตระกลู  อรรถมานะ (2549)  อธิบายวา่ ความพึงพอใจในงานเป็นทศันคติหรือ
ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังาน  ทศันคตินั้นมีองคป์ระกอบท่ี
สาํคญัคือ  องคป์ระกอบทางดา้นความคิดความเขา้ใจ  (Cognitive  Component)  องคป์ระกอบดา้น
อารมณ์หรือความรู้สึก  (Affective  Component)  และองคป์ระกอบดา้นแนวโนม้ของพฤติกรรม  
(Behavioral  Tendency Component)   
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานดงักล่าวขา้งตน้  พอสรุปไดว้า่  ความพึงพอใจใน
งานเป็นทศันคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ  โดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังานหรือ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคล  บุคคลจะรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํเม่ืองานนั้นให้
ประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและจิตใจ  และสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลได ้
 1.3  ความสําคญัของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน  
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  มีผูศึ้กษาวจิยักนัมาเป็นเวลานาน  มีทั้งการศึกษาถึงสาเหตุ
ท่ีมาของความพอใจ  และผลท่ีองคก์ารและบุคคลจะพึงไดรั้บจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
อาจสรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี  (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549) 
 1.  ความพอใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวติ 
 โดยทัว่ไปองคก์ารหน่ึง ๆ มกัประกอบดว้ยคนทาํงาน 2   ประเภทใหญ่ คือ ประเภทท่ียดึ
งานเป็นหลกั  เป็นศูนยก์ลางแห่งชีวิต  กบัประเภทท่ียดึสงัคมเป็นหลกั  เป็นศูนยก์ลางแห่งชีวิตของ
ตน  ประเภทแรก  งาน  หมายถึง  การไดแ้สดงออกซ่ึงความสามารถและเป็นจุดหมายท่าสมบูรณ์ใน
ตวัของมนัเอง  ประเภทหลงั  งาน คือ  เคร่ืองมือเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงเงินเพื่อการยงัชีพ  เพื่อความมัน่คง
ในชีวิต  และเพื่อความสุขทางรูปธรรมท่ีพึงซ้ือหาได ้ คนประเภทน้ี  จะพอใจท่ีจะทาํงานท่ีให้
ผลตอบแทนสูงมากกวา่งานท่ีมีเน้ือหาน่าสนใจ  งานเป็นโครงสร้างและเป็นส่ิงหล่อหลอมชีวิตไม่วา่
จะเป็นชีวิตของคนทาํงานระดบัใด  ชีวิตการทาํงานเป็นชีวิตท่ีมีคุณภาพ  ความพอใจในงานจึงช่วย
เสริมสร้างคุณภาพชีวติโดยนยัน้ี 
 2.  ความพอใจในการปฏิบติังานช่วยป้องกนัความห่างเหินจากงาน 
 ความขดัแยง้ระหวา่งคนกบังานเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดเ้สมอ  ความขดัแยง้น้ียงันาํไปสู่ความไม่
พอใจ  (Dissatisfaction)  ความผดิหวงั (Despair)  และความห่างเหิน  (Alienation)  จากงานในท่ีสุด  
แนวคิดน้ีอธิบายไดโ้ดยตวัแบบบุคลิกภาพกบัองคก์ารของ Argyris  และตวัแบบส่ิงแวดลอ้มกบั
องคก์ารของ  Richard E. Walton  
  2.1  ตวัแบบบุคลิกภาพกบัองคก์าร  ตวัแบบน้ี  Argyris  อธิบายวา่  องคก์ารแบบ
รูปนยัซ่ึงมีการดาํเนินงานอยา่งสมเหตุสมผล  มีการแบ่งงานกนัทาํ  มีลาํดบัขั้นตอนการบงัคบับญัชา
และมีความพยายามในการทาํงานร่วมกนัเพื่อองคก์าร  จะก่อใหเ้กิดความรู้สึกขดัแยง้ข้ึนในตวั
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คนทาํงาน  ความขดัแยง้น้ีจะเพ่ิมมากข้ึนเม่ือเขามีวฒิุภาวะมากข้ึนตามลาํดบัพฒันาการ  และจึงเป็น
เหตุใหค้นทาํงานปรับตวัโดยวิธีการต่างๆ  เช่น ออกจากองคก์าร  หาทางเล่ือนตวัเองข้ึนไปในระดบั
ตาํแหน่งสูงข้ึน  แสดงออกซ่ึงปฏิกิริยาต่อตา้น  เช่น  ฝันกลางวนั  กา้วร้าว  ไม่สนใจเป้าหมายของ
องคก์าร  ลดระดบัความคาดหมายซ่ึงเคยคาดวา่จะไดจ้ากองคก์าร   
  2.2  ตวัแบบส่ิงแวดลอ้มกบัองคก์ารของ Richard  E. Walton  กล่าวถึงสาเหตุของ
ความไม่พอใจของคนทาํงานในขอบเขตท่ีกวา้งกวา่  Argyris  ตวัแบบของ Walton  ครอบคลุมไปถึง
อิทธิพลของส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์ารคือ  สงัคมดว้ย  เขากล่าวถึง  พลงัทางสงัคม (Social Force)  ซ่ึง
ไดแ้ก่  การใหค้วามสาํคญักบัความมัง่คัง่  และความมีหลกัมีฐาน  ระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึนของคน
ทัว่ไป  การลดความสาํคญัของแรงกระตุน้ไปสู่ผลสาํเร็จ  การลดความสาํคญัของการอบรมสัง่สอน
ใหเ้ช่ือฟัง  ไม่วา่จะเป็นในสถาบนัโรงเรียน  วดั  หรือครอบครัว  การย ํ้าความสาํคญัของความผกูพนั
กบักลุ่มสงัคมแทนการยดึปัจเจกบุคคล  พลงัเหล่าน้ีทาํใหค้วามคาดหมายท่ีคนทาํงานมีต่อองคก์าร
เปล่ียนแปลงไป  หากเม่ือคนทาํงานยงัคงตอ้งเผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารรูปนยัท่ียงัคง
รูปลกัษณะเดิม  เช่น  การปกครองรูปบงัคบับญัชารูปปีรามิด  และรูปแบบงานท่ีเนน้การแข่งขนัใน
ระดบัสูง  คนทาํงานกจ็ะเกิดความรู้สึกไม่อยากทาํงาน  และห่างเหินกบังาน  ซ่ึง Walton  กล่าววา่
หากเป็นเช่นนั้น ผลผลิตขององคก์ารกจ็ะลดนอ้ยลงดว้ย  (Milton , 1981 อา้งถึงใน  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549,  หนา้ 531) 
 สรุปไดว้า่  จากตวัแบบทั้ง 2  แสดงใหเ้ห็นถึงความห่างเหิน  เกิดความไม่พอใจกบังาน  
ฉะนั้นการเสริมสร้างใหค้นทาํงานเกิดความพอใจ  จึงจะช่วยป้องกนัการเกิดปรากฎการณ์ท่ีเป็น
ปฏิปักษต่์องานดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้  และช่วยป้องกนัมิใหผ้ลผลิตขององคก์ารลดปริมาณลงดว้ย  
รวมทั้งจะช่วยใหค้นทาํงานปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจเพราะรู้สึกวา่ชีวิตงานของตนมีคุณภาพ 
 1.4  ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังานนั้น  สามารถแยกไดเ้ป็น ปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม  และปัจจยัเก่ียวกบัตวัมนุษยเ์อง  (เทพนม  เมืองแมน  และคณะ, 2540) 

1.  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ไดแ้ก่  ส่ิงแวดลอ้มทางดา้นการเมืองและเศรษฐกิจ  ลกัษณะของ
อาชีพ  ส่ิงแวดลอ้มของหน่วยงาน  เทคโนโลย ี งานและส่ิงแวดลอ้มของงาน   

2.  ปัจจยัเก่ียวกบัตวัมนุษยเ์อง  ไดแ้ก่  องคป์ระกอบดา้นประชากร  เช่น  อาย ุ เพศ  
การศึกษา  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ  ซ่ึงความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงานและความ
พอใจงาน  มีอิทธิพลมาจากความมากนอ้ยของความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนไป  ความตอ้งการเพื่อให้
ประสบความสาํเร็จ  และความแตกต่างของบุคคลในระหวา่งความตอ้งการรางวลัจากภายใน
เปรียบเทียบกบัรางวลัจากภายนอก  และปัจจยัความสามารถ  ซ่ึงใชเ้ป็นตวัทาํนายพฤติกรรมท่ีแสดง
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ถึงความไม่พอใจในงานไดเ้ช่นกนั  เช่น  การออกหรือระงบัการป้องกนัอาสาสมคัรก่อนครบวาระ  
เป็นตน้ 

ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร  แยกออกไดเ้ป็นปัจจยังานกบัสภาพแวดลอ้ม  และปัจจยั
องคก์ารกบัสภาพแวดลอ้ม  (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549)   

1.  ปัจจยังานกบัสภาพแวดลอ้มท่ีสาํคญั  ไดแ้ก่  ความชดัแจง้ไม่ขดัแยง้ในบทบาท  ลกัษณะ
งาน  และอตัราค่าจา้ง 

 1.1  ความชดัแจง้และหรือไม่ขดัแยง้ของบทบาท  คนทาํงานจะพอใจมากกวา่  หาก
ไดรั้บแจง้อยา่งแจง้ชดัไม่ครอบคลุมถึงบทบาทของตนต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย  การใหข้อ้มูลแก่
คนทาํงานเก่ียวกบัวา่เขาจะตอ้งทาํอะไร  ทาํอยา่งไร  และจะไดรั้บผลตอบแทนเป็นส่ิงใดจาก
ผลสาํเร็จของงานนั้น  ส่ิงป้อนกลบัมีความสาํคญัมากในประเดน็ความชดัแจง้น้ี  เพราะการให้
คนทาํงานทราบถึงผลการทาํงานของเขาจะช่วยเสริมความชดัแจง้ในบทบาทต่องานช้ินนั้นมาก
ยิง่ข้ึน  ส่วนความขดัแยง้ของบทบาทนั้นเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดเ้ม่ือคนทาํงานไดรั้บมอบหมายให้
ประกอบกิจกรรมท่ีขดักบัความคาดหมายของเขาเอง  หรือเม่ือไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบังานท่ีขดัแยง้
กนัเอง   

 1.2  ลกัษณะงาน  งานท่ีทา้ทายความสามารถมีแนวโนม้ท่ีจะนาํไปสู่ความพึงพอใจ
ในงานมากกวา่  เพราะการไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือใชค้วามพยายามเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีนอ้ย
คนจะทาํไดห้รือการไดใ้ชค้วามชาํนาญเฉพาะตวั  เพื่อทาํงานใหส้าํเร็จประสบผลจะนาํมาซ่ึงความ
พอใจในงาน  นอกจากน้ียงัเป็นท่ีน่าสงัเกตวา่  งานท่ีทา้ทาย  จะทาํใหค้นทาํงานรู้สึกผกูพนักบังาน
มากข้ึนดว้ย 

 ลกัษณะงานท่ีตรงกนัขา้มกบังานทา้ทายคือ  งานท่ีน่าเบ่ือหน่าย  การศึกษาหลาย
ช้ินแสดงใหเ้ห็นวา่  งานท่ีน่าเบ่ือหน่ายสามารถนาํไปสู่ความไม่พอใจในระดบัสูง  ซ่ึงอาจแสดงผล
ในรูปของการขาดงาน  หรือการลาออกจากงานได ้(Mitchell,1983  อา้งถึงใน  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549, หนา้ 539 ) 

 จากการศึกษาพบวา่  งานท่ีไม่มีการกาํหนดมาตรฐาน  และไม่แบ่งความรับผดิชอบ
ตามความชาํนาญเฉพาะดา้น  ระดบัความพอใจของคนทาํงานจะตํ่า  เพราะเขาไม่รู้วา่จะตอ้งทาํอะไร
หรือทาํอยา่งไร  แต่หากมีการแบ่งความรับผดิชอบตามความชาํนาญมากเกินไปหรือมีการกาํหนด
มาตรฐานงานจนเขม้งวดเกินไป  กจ็ะเกิดสภาพการซํ้าซาก  จาํเจ  ทาํใหค้นทาํงานเบ่ือหน่าย  ความ
พอใจในงานจะมีระดบัตํ่าเช่นเดียวกนั 

 1.3  อตัราค่าจา้ง  การจดัการแนววิทยาศาสตร์ใหค้วามสาํคญักบัค่าจา้งมากใน
ฐานะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจูงใจใหค้นทาํงานซ่ึงคือ  “มนุษยเ์ศรษฐกิจ”  มีความกระตือรือร้น  แต่หลงัจาก
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การศึกษาท่ีฮอวธ์อร์นความสาํคญัของค่าจา้งลดลงไปมาก  คนทาํงานถูกมองเป็น “มนุษยส์งัคม”  
แทนบทบาทของกลุ่มทาํงาน  และกลุ่มเพื่อนแบบไม่เป็นทางการมีความสาํคญัมากข้ึนในช่วงน้ีมาก  
จนอาจทาํใหค้นทาํงานสละผลตอบแทนในรูปเงินเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับของกลุ่มดว้ยซํ้าไป 

 อยา่งไรกต็าม  ในปัจจุบนัแนวคิดเก่ียวกบัผลตอบแทนในรูปเงินเปล่ียนแปลงไป  
นกัวิชาการดา้นพฤติกรรมองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัเงินมากข้ึน  โดยใหค้วามเห็นวา่  อตัราค่าจา้งมี
ความหมายต่อความเท่าเทียมกนัในสงัคมของคนทาํงาน  คนทาํงานมกจะเปรียบเทียบค่าจา้งท่ีตน
ไดรั้บกบัคนกลุ่มอ่ืนท่ีทาํงานประเภทเดียวกนักบัเขาเสมอ  เม่ือเห็นวา่มีความเท่าเทียมกนักจ็ะเกิด
ความพอใจ  แต่หากเกิดความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความเท่าเทียมกบัคนอ่ืน  กจ็ะเกิดความไม่พอใจ  
กระนั้นกต็าม  ความสาํคญัของตวัแปรน้ีข้ึนอยูก่บัการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความหมายของเงิน
ดว้ย 

 จาํนวนเงินค่าจา้งท่ีเพียงพอใหส้ามารถสนองความตอ้งการพื้นฐานส่วนตนและ
ครอบครัวได ้ จะทาํใหเ้ขาพอใจมากกวา่จาํนวนเงินค่าจา้งท่ีนอ้ยจนทาํใหไ้ม่สามารถทาํใหค้วาม
ตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการสนองตอบ  นอกจากน้ี  สถานการณ์เศรษฐกิจในช่วงเวลานั้นๆ  ยงัอาจมี
ผลกระทบต่อความพอใจในอตัราค่าจา้งได ้ สถานการณ์เงินเฟ้ออาจทาํใหค้นทาํงานมีระดบัความ
พอใจในอตัราค่าจา้งตํ่าลงไม่วา่เราจะไดรั้บค่าจา้งในระดบัสูงเพียงใดกต็าม 

2.  ปัจจยัองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้ม  ท่ีสาํคญัไดแ้ก่  โครงสร้างองคก์าร  และลกัษณะการ
ควบคุมงาน  ดงัน้ี  (Aldag & Brief , 1981 อา้งถึงใน  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549,  หนา้ 
540)   

 2.1  โครงสร้างขององคก์าร  ความสาํคญัของโครงสร้างขององคก์ารต่อความ
พอใจในงานสรุปเป็นประเดน็ได ้ดงัน้ีคือ 

  2.1.1  ความพอใจในงานจะเพิ่มข้ึนเม่ือคนทาํงานอยูใ่นระดบัตาํแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

  2.1.2  คนทาํงานในตาํแหน่งงานหลกั  (Line)  มกัมีความพอใจในงาน
มากกวา่คนทาํงานในลกัษณะงานช่วยอาํนวยการ (Staff) 

  2.1.3  คนทาํงานท่ีอยูใ่นหน่วยยอ่ยขนาดใหญ่  มกัมีความพอใจในงาน
นอ้ยกวา่คนทาํงานท่ีอยูใ่นหน่วยยอ่ยขนาดเลก็ 

  2.1.4  ลกัษณะสายการบงัคบับญัชาไม่วา่จะสูงหรือแบนราบไม่มีอิทธิพล
ต่อความพอใจในงานมากกวา่ระดบัความมีส่วนร่วมในงานของคนทาํงาน 

 2.2  ลกัษณะควบคุมงาน  พฤติกรรมในการควบคุมของหวัหนา้งานมี
ความสมัพนัธ์กบัความพอใจในงานของคนทาํงาน  อยา่งไรกต็าม  กย็งัไม่มีผลการศึกษาวิจยัใด
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ช้ีใหเ้ห็นอยา่งแน่ชดัวา่ปัจจยัใดเป็นเหตุ  ปัจจยัใดเป็นผลกนัแน่  (Mitchell, 1983  อา้งถึงใน  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549,  หนา้  541)  พฤติกรรมในการควบคุมนาํมาซ่ึงความพอใจ
หรือความพอใจในการปฏิบติังานของคนทาํงานนาํมาซ่ึงพฤติกรรมการควบคุมท่ีแสดงถึงความ
ห่วงใยอาทรของหวัหนา้งาน  แต่โดยทัว่ไปหวัหนา้งานท่ีคอยคุมบงัคบับญัชาอยา่งอาทรห่วงใย  มกั
สร้างความพอใจในงานในหมู่คนทาํงานเสมอ 

 ประเดน็สาํคญั  กคื็อ  ระดบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะส่งเสริมทศันคติท่ีมี
ต่องาน  โดยเฉพาะเม่ือการตดัสินใจนั้นเก่ียวขอ้งอยูก่บัประเดน็ท่ีคนทาํงานเคยคุน้หรือมีความรู้
ความชาํนาญอยูบ่า้ง  อยา่งไรกต็าม  กค็วรระวงัอยูบ่า้ง  เพราะการใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจมาก
เกินไป  อาจทาํใหเ้กิดทศันคติในทางลบได ้ เพราะมนุษยย์อ่มตอ้งการถูกควบคุมบา้งหรืออยา่งนอ้ย
กไ็ม่ตอ้งการรับรู้ปัญหาทุก ๆ ปัญหาท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญ 

สรุปไดว้า่  งานนาํไปสู่ความพอใจ  เม่ือคนทาํงานพอใจในรางวลัและเห็นวา่รางวลั
นั้นมีความเป็นธรรมเพียงพอ  ลกัษณะงานท่ีทา้ทายหากวา่มีการกาํหนดบทบาทไวแ้จง้ชดั  และมี
อตัราค่าจา้งท่ีเป็นธรรมเท่าเทียมกบัคนอ่ืนๆ  จะทาํใหค้นทาํงานรู้สึกไดว้า่  ความพยายาม (งานท่ีทา้
ทาย)  จะนาํไปสู่การทาํงานท่ีบรรลุผล  (กาํหนดบทบาทแจง้ชดัและคาดเดาผลตอบแทนไดห้ากงาน
สาํเร็จ)  และจึงจะมีความพอใจเม่ือรางวลัท่ีได ้(อตัราค่าจา้ง) ทาํใหเ้ขาสนองตอบความตอ้งการ
พื้นฐานไดค้รบถว้นและไม่นอ้ยหนา้คนทาํงานอ่ืนในลกัษณะงานเดียวกนั  กบัไม่ทาํใหเ้ขาไดรั้บ
ความเดือนร้อนในสภาพเศรษฐกิจขณะนั้น 
 1.5  ผลทีอ่งค์การได้รับจากความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
 ผลต่อเน่ืองจากความพึงพอใจงาน  จะกล่าวถึงตวัแปรสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้ง  ไดแ้ก่  การถอนตวั
ของพนกังาน  เช่น  การขาดหรือลางาน  การลาออกจากงาน  และสุขภาพของคนทาํงาน  ดงัน้ี       
(สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2544) 
 1.  การถอนตวัของพนกังาน  กล่าวคือ  เม่ือพนกังานมีความไม่พึงพอใจต่องานท่ีทาํกจ็ะ
พยายามลดการทาํงานใหน้อ้ยลงดว้ยการเล่ียงงาน  พฤติกรรมเช่นน้ีเรียกวา่  การถอนตวัของ
พนกังาน  ซ่ึงมี  2  ลกัษณะ  ไดแ้ก่  การขาดงาน  กบัการสมคัรใจลาออกจากงาน  การท่ีคนไม่มา
ทาํงานกดี็หรือการยติุงานเดิมเพื่อหางานใหม่กดี็  เป็นการแสดงถึงความไม่พึงพอใจต่องานและ
พยายามหลีกหนีสถานการณ์ท่ีตนไม่ปรารถนานั้น 
 ส่วนการขาดงานนั้น  มีผลงานวิจยัช้ีวา่  ผูท่ี้พึงพอใจต่องานตํ่า  จะมีแนวโนม้การขาดงาน
มากข้ึน  แต่ความสมัพนัธ์ดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลางดว้ยเหตุท่ีวา่  ความไม่พึงพอใจต่องานเป็น
เพียงปัจจยัหน่ึงในบรรดาหลายปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานขาดงาน  ตวัอยา่งเช่น  บางคนแมจ้ะไม่มีความ
พึงพอใจต่องาน  แต่กย็งัมาทาํงานตามปกติเพราะเช่ือวา่ตนเป็นกลไกสาํคญัท่ีช่วยใหโ้ครงการสาํเร็จ  
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แต่กมี็บางคนถือโอกาสหลบเล่ียงงาน  โดยไม่สนใจวา่จะสร้างความเสียหายร้ายแรงต่อองคก์าร  
เป็นตน้  อีกปัจจยัหน่ึงท่ีถือเป็นการสูญเสียบุคลากรกคื็อ  การสมคัรใจลาออกจากงาน  โดยพบวา่  
ถา้ระดบัความพอใจในงานของพนกังานตํ่า  กมี็แนวโนม้ต่อการลาออกสูงข้ึน  ทั้งน้ีความสมัพนัธ์
ของตวัแปรทั้งสองอยูใ่นระดบัปานกลาง  ดว้ยเหตุผลเช่นเดียวกนักบัการลาออกจากงาน   
 2.  สุขภาพของคนทาํงาน  ความไม่พอใจในงานนาํไปสู่สุขภาพจิตท่ีเส่ือมโทรม  ซ่ึงจะทาํ
ใหสุ้ขภาพกายไม่สมบูรณ์แขง็แรง  ในลาํดบัถดัมาความเครียด  ความกงัวล  นาํมาซ่ึงความเจบ็ป่วย
ดว้ยโรคหวัใจ  และโรคกระเพาะอาหาร  เป็นตน้  ความเครียด  ความกงัวลเหล่าน้ีหรือท่ีเรียกวา่
ความกดดนัทางสงัคมในองคก์าร  เกิดจากสาเหตุต่างๆ  หลายประการ  เช่น 
  2.1  ความไม่แน่ใจในบทบาทหนา้ท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหมาย 
  2.2  การรับผดิชอบงานมากเกินกวา่จะทาํใหเ้สร็จไดภ้ายในกาํหนดเวลา 
  2.3  การมีสมัพนัธภาพท่ีไม่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 
  2.4  การรับผดิชอบงานท่ีเกินขอบขีดความสามารถ 
  2.5  ความไม่สามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในประเดน็ท่ีมีผลต่องานในความ
รับผดิชอบ 
 ผลท่ีกล่าวมาน้ี  เป็นพฤติกรรมถดถอยของคนทาํงาน  พฤติกรรมถดถอยน้ีมีผลต่อองคก์าร  
การขาดงานทาํใหก้ารทาํงานปกติเสียไป  ทาํใหเ้กิดการล่าชา้  และทาํใหอ้งคก์ารตอ้งจ่ายค่า
รักษาพยาบาลใหแ้ก่คนทาํงาน  การเขา้ออกงานกท็าํใหก้ารปฏิบติังานหยดุชะงกั  และทาํใหอ้งคก์าร
ตอ้งส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในการคดัเลือกและอบรมคนงานเขา้ใหม่ 
 นอกจากพฤติกรรมถดถอยดงักล่าว  คนทาํงานท่ีมีระดบัความพอใจในงานตํ่า  ยงัอาจก่อ
พฤติกรรมกา้วร้าวไดด้ว้ย  อาจแสดงออกมาในรูปการจงใจทาํผดิ  การเปิดเผยความลบัขององคก์าร
แก่หน่วยงานอ่ืน  และกิจกรรมสหภาพแรงงาน  เช่น  การนดัหยดุงานแบบไม่บอกล่วงหนา้  หรือ
การเฉ่ือยงาน  พฤติกรรมกา้วร้าวน้ีเป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน  ลดการร่วมมือประสานงานและ
โอกาสการทาํงานเป็นทีม  นอกจากน้ี  หากอตัราค่าจา้งในขณะนั้นไม่เป็นท่ีเพียงพอดว้ยแลว้  กย็งั
อาจทาํใหเ้กิดกรณีการลกัขโมยไดด้ว้ย  (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2549) 
 
2.   แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความเครียด 
 คาํวา่ “Stress”  น้ีอนัท่ีจริงตอ้งแปลวา่ความแคน้  ความแคน้น้ีเป็นศพัทท่ี์นิยมใชใ้นทาง
วิทยาศาสตร์  แต่ในทางการบริหารและทัว่ไป  ไปกลบัใชค้าํวา่เครียดแทน  ตามความเป็นจริงแลว้  
ความแคน้จะเป็นอาการเกิดก่อนความเครียด (Tension)  แต่เม่ือคาํวา่ความเครียดจะเป็นท่ียอมรับ
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โดยทัว่ไปมากกวา่ ดงันั้นจึงใชค้าํวา่ “ความเครียด”  ในความหมายของ “Stress”  แทนความแคน้  
(สร้อยตระกลู  อรรถมานะ, 2549)   
 คาํวา่  “ความเครียด (Stress)”  มีรากศพัทม์าจากคาํวา่ “Stringere”  ในภาษลาติน  ซ่ึง
หมายถึง  ความกดดนั  ความตึงเครียด   หรือความพยายามอยา่งแรงกลา้  ในคร้ังแรกนั้นใช้
ความเครียดในทางวิศวกรรม  แต่ภายหลงัใชค้วามเครียดในความหมายของพลงัท่ีมีต่อบุคคล  ซ่ึง
หมายถึง  แรงกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีทาํใหค้นเกิดความเครียด  ท่ีเรียกวา่ “Stressor”  
(Thoresen & Eagleston, 1983, P.48 , Cooper & Davidson, 1991, P.3, อา้งถึงใน  เรืองศกัด์ิ  กอมณี, 
2551, หนา้ 9) 
 2.1   ความหมายของความเครียด 
 ความหมายทางการแพทย ์ ความเครียดเป็นปฏิกิริยาของร่างกายท่ีเกิดข้ึน  เม่ือร่างกายถูก
กระตุน้และมีปฏิกิริยาตอบโตเ้ป็นปฏิกิริยาทางสรีรวิทยาและจิตวิทยา  โดยระบบต่อมไร้ท่อท่ีหลัง่
ฮอร์โมนและระบบประสาทอตัโนมติั  ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปทัว่ร่างกาย  (จาํลอง  ดิษยวณิช 
และ พร้ิมเพรา  ดิษยวณิช, 2551) 
 ความหมายทางจิตวิทยา  ความเครียด  หมายถึง  ส่ิงท่ีตอ้งการ (Demand)  ท่ีมีผลต่ออินทรีย์
เพื่อก่อใหเ้กิดการปรับตวั (Adaptation) ส่ิงท่ีตอ้งการกคื็อส่ิงเร้าทั้งภายใน และภายนอกท่ีมี
ผลกระทบต่อคนเรา  การปรับตวัท่ีเป็นผลตามมาทาํใหค้นเราเกิดสภาวะของความตึง (Tension)  
หรือ  การคุกคาม  (Threat)  (จาํลอง  ดิษยวณิช และคณะ, 2551) 
 ความเครียด  มีนกัวิชาการหลายท่านอาทิเช่น  ชูทิตย ์ปานปรีชา (2529) จิตนา  ตั้งวรพงศช์ยั  
(2533) สุจริต  สุวรรณชีพ (2532) สุนี  ตรีพเิพนทร์ (2542)  และกรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข (2549)   ไดใ้หค้วามหมายของความเครียดไวห้ลากหลาย  ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความเครียด  เป็นภาวะทางจิตใจท่ีกาํลงัเผชิญกบัปัญหาต่างๆ  ไม่วา่เป็นปัญหาในตวัคน
หรือนอกตวัคน  เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง  หรือคาดคะเนวา่เกิดข้ึนเป็นปัญหาท่ีมาจากความผดิปกติ
ทางร่างกายหรือความผดิปกติทางจิตใจ 
 2.  ความเครียด  เป็นปฏิกิริยาของจิตใจท่ีตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ซ่ึงปัญหาท่ีกาํลงั
เผชิญ 
 3.  ความเครียด  เป็นความรู้สึกไม่พอใจ  ไม่สบายใจ  เสมือนจิตใจถูกบีบบงัคบัใหเ้ผชิญกบั
ส่ิงเร้า  และความรู้สึกดงักล่าวน้ี  ทาํใหเ้กิดความแปรปรวนทั้งร่างกายและจิตใจ 
 4.  ความเครียด  เป็นความกดดนัทาํใหเ้กิดความไม่สบายใจ  วุน่วายใจ  ทาํใหเ้สียความ
สมดุลของตนเอง  และจะเป็นแรงผลกัดนัท่ีทาํใหมี้พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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 5.  ความเครียด  เป็นภาวะจิตใจเราเองท่ีต่ืนตวัเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญกบัสถานการณ์หรือ
ความกดดนัอยา่งใดอยา่งหน่ึง  อนัไม่พึงประสงค ์
 6.  ความเครียด  เป็นภาวะท่ีขาดความสมดุลทางดา้นจิตใจของบุคคล  อาจเกิดข้ึนจาก
สภาวะและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป  และอาการของความเครียดจะแสดงออกในรูปต่างๆ  
เช่น  ความวิตกกงัวล  ความรู้สึกกดดนั  ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางชีวภาพ  เกิดเป็นโรคต่างๆ  
ไดง่้าย  เช่น  ความดนัโลหิตสูง , โรคหวัใจ  เป็นตน้ 
 7.  ความเครียด  เป็นอาการท่ีสมองไม่ไดผ้อ่นคลาย  เพราะคร่ําเคร่งอยูก่บังานมากเกินไป  
ทาํใหเ้กิดอาการทางกาย 
 8.  ความเครียด  เป็นภาวะหน่ึงของอารมณ์  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอาํนาจอยา่งยิง่ในชีวิตของมนุษย์
ทั้งหลายไม่วา่จะเป็นความรัก  กาม  ความเกลียดชงั  ความโกรธ  ความคลัง่ไคล ้ ความอิจฉาริษยา  
ความแคน้  ความกลวั  ความประหม่า  ความอาย  ความเหงา  ความเบ่ือ  ความสุข  ความทุกข ์ ลว้น
เป็นอารมณ์ท่ีเป็นองคป์ระกอบสาํคญัและตกแต่งจนกลายเป็นบุคลิกภาพทางจิตใจของมนุษย ์ และ
ความเครียดมีความสามารถเปล่ียนแปลงปฏิกิริยาเคมีภายในร่างกายของเรา  ทาํใหเ้กิดโรคหรือ
อารมณ์ท่ีแปรปรวนได ้  ถา้มีความเครียดจะทาํใหเ้ป็นโรคหน่ึงโรคใดได ้
 9.  ความเครียด  เป็นภาวะของอารมณ์  หรือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือเผชิญกบัปัญหาต่างๆ  ท่ี
ทาํใหรู้้สึกไม่สบายใจ  คบัขอ้งใจ  หรือถูกบีบคั้นและกดดนัจิตใจ  จนทาํใหเ้กิดความทุกขใ์จ  
สบัสน  โกรธ  หรือเสียใจ 
 10.  ความเครียด  เป็นสภาวะทางอารมณ์  และจิตใจหรือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน  เม่ือเผชิญกบั
ปัญหาต่างๆ  ท่ีทาํใหเ้รารู้สึกไม่สบายทั้งร่างกายและจิตใจ 
 ส่วนนกัวิชาการต่างประเทศหลายท่าน  อาทิเช่น  Selye (1956) Powel (1983) Farmer 
Monahan &  Hakeler (1984) Copper &  Marshall (1976)  และ Ivancevich  & Matteson (2002)  ได้
ใหค้วามหมายของความเครียด  ไวด้งัน้ี 
 1.  ความเครียด  เป็นกลุ่มอาการท่ีร่างกายมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงท่ีมาคุกคาม  ซ่ึงเป็น
ผลทาํใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงในร่างกาย 
 2.  ความเครียด  เป็นภาวะท่ีร่างกายมีการตอบสนองหรือปรับตวัต่อส่ิงท่ีมากระตุน้ทั้งจาก
ภายในและภายนอกท่ีมีผลทาํใหร่้างกาย ขาดความสมดุล 
 3.  ความเครียด  เป็นเหตุการณ์ใด ๆ ท่ีเขา้มากระทบความสมดุลของร่างกายและอารมณ์  
จนทาํใหเ้กิดปฏิกิริยาตอบสนองอนัไม่น่าพึงพอใจ  ซ่ึงอาจเป็นความวติกกงัวลหรือความไม่สบาย
ทางร่างกาย 
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 4.  ความเครียด  เป็นระดบัของความวิตกกงัวลท่ีบุคคลรับรู้อนัเน่ืองจากภาวะต่างๆ  ซ่ึงใน
ภาวการณ์เดียวกนัน้ีจะทาํใหบุ้คคลมีความเครียดแตกต่างกนั  ความเครียดแบ่งได ้ 2  ชนิด  คือ 
ความเครียดทางบวก  และความเครียดทางลบ 
 5.  ความเครียด  เป็นปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีทาํใหเ้กิดความเครียดในงาน  
บุคคลอาจเกิดความเครียด  เม่ือส่ิงแวดลอ้มตอ้งการเกินกวา่ความสามารถของบุคคลท่ีมีอยูห่รือใน
กรณีท่ีบุคคลไม่มีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของงาน 
 6.  ความเครียด  เป็นผลมาจากความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม  โดยบุคคลจะ
เป็นผูป้ระเมินวา่ความสมัพนัธ์นั้นจะเป็นโทษหรือมีผลเสียต่อสุขภาพของบุคคลนั้นหรือไม่  ซ่ึงการ
ตดัสินความสมัพนัธ์ดงักล่าวน้ี  ตอ้งอาศยัการประเมินดว้ยสติปัญญา 
 7.  ความเครียด  เป็นส่ิงท่ีคุมคาม  หรือพยายามท่ีจะทาํลายบุคคล 
 8.  ความเครียด  เป็นส่ิงท่ีทาํใหบุ้คคลประสบความไม่พงึพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการ 
 9.  ความเครียด  เป็นส่ิงท่ีขดัขวางทางดา้นร่างกายและจิตของมนุษย ์
 10. ความเครียด  เป็นส่ิงท่ีมาคุมคามของมนุษย ์ ทาํใหส้ภาวะของร่างกายและจิตใจขาด
ความสมดุล 
 ความเครียดจากการทาํงาน  มีนกัวจิยัหลายท่านอาทิ  เช่น  อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2549)  
และ  Ross  &  Altmaier  (1994)  ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 1.  ความเครียดจากการทาํงาน  เป็นสภาวะท่ีบุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจยัต่างๆ  ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน  เช่น  ปริมาณงาน  บทบาท หนา้ท่ีและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ  ท่ี
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย  จิตใจ  และประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลนั้นในทางบวก
และทางลบ 
 2.  ความเครียดจากการทาํงาน  เป็นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งงานกบัพนกังาน  โดยปริมาณงาน
มากกวา่ความสามารถของพนกังานท่ีจะทาํได ้ ผลท่ีพนกังานไดรั้บคือ  มีความเครียดมากข้ึน 
 3.  ความเครียดในอาชีพ  เป็นประสบการณ์ท่ีเกิดความขดัแยง้ระหวา่งความตอ้งการของ
ส่ิงแวดลอ้ม  และความสามารถของบุคคลนั้น 
 จากความหมายของความเครียดท่ีกล่าวมาแลว้  พอสรุปความหมายของความเครียดไดว้า่  
ความเครียด  เป็นปฏิกิริยาของร่างกายท่ีเกิดข้ึน  เม่ือร่างกายถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าทั้งภายในและ
ภายนอกร่างกาย  โดยมีปฏิกิริยาตอบโตเ้ป็นปฏิกิริยาทางสรีรวิทยาและจิตวิทยา  ซ่ึงอาจทาํใหบ้ัน่
ทอนสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจได ้
 
 



 23
 

 2.2  สาเหตุของความเครียด 
 สาเหตุของความเครียด  มีนกัวิจยัหลายท่าน  เช่น  กรมสุขภาพจิต  กระทรวงสาธารณสุข  
(2549)  , กฤษณา  ชลวิริยะกลุ , นิวติั  เอ่ียมเท่ียง  และกรรณิการ์  วฒิุพงษว์รโชค  (2549)  และชูทิตย ์ 
ปานปรีชา (2529)  แบ่งประเภทของสาเหตุของความเครียดไดด้งัน้ี 
 1.  สาเหตุจากการขยายตวัของความเป็นเมืองท่ีมีผลทาํใหส้ภาพการดาํเนินชีวิตของ
ประชาชนเป็นไปอยา่งรีบเร่ง  มีการแข่งขนัและต่อสูด้ิ้นรน  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีก่อใหเ้กิด
ความเครียดข้ึนทางจิตใจ  ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพกายและจิตใจ   
 2.  สาเหตุทางดา้นจิตใจ  ไดแ้ก่  ความกลวัวา่จะไม่สมหวงั  กลวัจะไม่สาํเร็จ  หนกัใจ
ในงาน  หรือภาระต่างๆ   
 3.  สาเหตุเกิดจากการเปล่ียนแปลงในชีวติ  ไดแ้ก่  การเจบ็ไขไ้ม่สบายและถึง
เจบ็ป่วยดว้ยโรคท่ีรุนแรง  และเร้ือรัง 
 4.  สาเหตุเฉพาะอยา่ง  (Specific  Stress  Agent)  เกิดจากจุลินทรีย ์ เช่น  เช้ือโรค
หรือสาเหตุจากการขาดปัจจยัทางชีวะ  และการเสียสมดุลเฉพาะอยา่งภายในอินทรีย ์
 5.  สาเหตุท่ีไม่มีตวัตน  (Nonspecific  Stress  Agent)  ไดแ้ก่  สาเหตุท่ีเก่ียวกบัจิตใจ  
เช่น  ความกลวั  ความวิตกกงัวล 
 6.  สาเหตุภายใน   หมายถึง  ความเครียดท่ีเกิดจากสาเหตุ  หรือปัจจยัต่างๆ ท่ีมาจาก
ตวัตน  สามารถแบ่งออกได ้ 2  ชนิด  คือ 
  6.1   สาเหตุทางร่างกาย  เป็นภาวะบางอยา่งของร่างกาย ท่ีทาํใหเ้กิดความเครียด  
เน่ืองจากร่างกายและจิตใจเป็นส่ิงท่ีแยกกนัไม่ได ้ เม่ือส่วนหน่ึงส่วนใดชาํรุดหรือมีการเจบ็ป่วยไป
ดว้ย ฉะนั้นเม่ือร่างกายเครียดจะทาํใหจิ้ตใจเครียดไปดว้ย  ภาวะต่างๆ  ท่ีเป็นสาเหตุของความเครียด
น้ีไดแ้ก่ 
   6.1.1  ความเม่ือยลา้ทางร่างกาย  เป็นสภาพของร่างกายท่ีไม่สมบูรณ์  หรือ
ไดผ้า่นการทาํงานหนกัและนาน 
   6.1.2  ร่างกายไดรั้บการพกัผอ่นไม่เพยีงพอ  เป็นสภาพของร่างกายท่ีเกิด
จากการตรากตรําทาํงานติดต่อกนันาน 
   6.1.3  รับประทานอาหารไม่เพียงพอและไม่ถูกสุขลกัษณะ  ทาํใหร่้างกาย
หิวโหยนํ้าตาลในเลือดตํ่า  ร่างกายขาดวิตามินและเกลือแร่  ทาํใหร่้างกายอ่อนเพลีย 
   6.1.4  ความเจบ็ป่วยทางร่างกาย  เช่น  มีโรคประจาํตวั ไดรั้บการผา่ตดั
ใหม่  เสียนํ้า  เสียเลือด  ร่างกายอ่อนเพลีย  และอ่อนแอ 
   6.1.5  ภาวะติดสุราและยาเสพติด 
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  6.2  สาเหตุทางจิตใจ  สภาพจิตใจบางอยา่งสามารถก่อใหเ้กิดความเครียดได ้
   6.2.1  อารมณ์ไม่ดีทุกชนิด  ไดแ้ก่  ความกลวั  ความวิตกกงัวล  ความ
โกรธ  ความเศร้า  อารมณ์ดงักล่าวก่อใหเ้กิดความรู้สึกทุกขใ์จ  ไม่สบายใจ  โดยเฉพาะความเศร้า  
ทาํใหเ้กิดความรู้สึกส้ินหวงั  ไม่คิดต่อสู ้ ความรู้สึกทั้งหมดน้ีทาํใหเ้กิดความเครียด 
   6.2.2   ความคบัขอ้งใจ  เป็นภาวะของจิตใจ  และเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการ
ถูกขดัขวางทาํใหมี้ปัญหาตอ้งเผชิญ  เกิดความรู้สึกไม่พอใจ  โกรธ  วติกกงัวล  จิตใจเหมือนถูกบีบ
คั้น  ทาํใหเ้กิดความเครียดข้ึนมาได ้
   6.2.3  บุคลิกบางประกานทาํใหเ้กิดความเครียดได ้ เช่น 
    1)  เป็นคนจริงจงักบัชีวิต  (Perfectionist)  คือ  ทาํอะไรตอ้งทาํให้
ดีสมบูรณ์แบบ  เจา้ระเบียบ  เป็นคนตรง  มีมาตรการในการดาํเนินชีวติสูง  มีความสามารถในการ
ทาํงานหนกั  และตอ้งทาํงานทุกอยา่งดว้ยตวัเองจึงเกิดความเครียดไดง่้าย 
    2)  เป็นคนใจร้อน  รุนแรง  กา้วร้าว  ควบคุมอารมณ์ไม่อยูแ่ละ
คนประเภทน้ีอารมณ์เปล่ียนแปลงไดม้าก  มีการเปล่ียนแปลงทางสรีระวิทยาดว้ย  ทาํใหเ้กิด
ความเครียดไดง่้าย 
    3)  เป็นคนตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น  บุคคลประเภทน้ีจะขาดความเช่ือมัน่
ใจตนเองมีความรู้สึกวา่ตนเองไม่เก่ง  ไม่กลา้ตดัสินใจ  ไม่กลา้ทาํอะไรดว้ยตนเอง 
 7.  สาเหตุภายนอก  หมายถึง  ปัจจยัต่างๆ  นอกตวัเราท่ีเป็นสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด
ความเครียด  ไดแ้ก่   
  7.1  การสูญเสียส่ิงท่ีรัก  ไดแ้ก่  การสูญเสียคนรัก  ของรัก  ทรัพยสิ์น  หนา้ท่ีการ
ทาํงาน  การตกงาน  หรือถูกใหอ้อกจากงาน  ถูกลดตาํแหน่ง  หรือยา้ยงาน  ธุรกิจลม้ละลาย 
  7.2  การเปล่ียนแปลงในชีวติ พบวา่  ในระยะหวัเล้ียวหวัต่อของชีวิตทุกคนจะมีจิต
แปรปรวน  ทาํใหเ้กิดความเครียดไม่มากกน็อ้ย  เช่น เขา้โรงเรียนคร้ังแรก  ทาํงานคร้ังแรก  สมรส
ใหม่  มีบุตรคนแรก  วยัหมดประจาํเดือน  ปลดเกษียณอายใุหม่ๆ  ตลอดจนการเปล่ียนแปลง
ส่ิงแวดลอ้ม  ทาํใหต้อ้งปรับตวั  กเ็ป็นสาเหตุของความเครียดได ้ และการเปล่ียนแปลงอยา่ง
กะทนัหนัโดยไม่คาดคิดหรือไม่ไดเ้ตรียมตวัไวก่้อน  เช่น  การยา้ยโรงเรียน  การยา้ยงาน  การยา้ยท่ี
อยูห่รือการยา้ยถ่ิน  เป็นตน้ 
  7.3  ภยัอนัตรายต่างๆ  ท่ีคุกคามชีวิตและทรัพยสิ์น  ไม่วา่จะเป็นภยัท่ีมนุษยส์ร้าง
ข้ึนหรือภยัธรรมชาติ  เช่น  อยูใ่นถ่ินท่ีมีโจรผูร้้ายชุกชุม  ถูกขู่วา่จะทาํร้ายร่างกาย  อยูใ่นสนามรบ  
นํ้าท่วม  และไฟไหมบ้า้น  ภาวะดงักล่าวทาํใหเ้กิดความกดดนับีบคั้นจิตใจอยา่งรุนแรงได ้
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  7.4  ทาํงานชนิดท่ีทาํใหเ้กิดความเครียด  เช่น  ขาดความปลอดภยัในท่ีทาํงาน  งาน
เส่ียงอนัตราย  งานท่ีไม่พึงพอใจ  มองไม่เห็นความสาํคญัของงานท่ีทาํอยู ่
  7.5  ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า  ทาํใหเ้กิดความยากจนเป็นหน้ีสิน  ภาวะของการ
เจริญเติบโตไม่สมดุล  ขาดอาหาร  เรียนไดไ้ม่เตม็ท่ี  อยูใ่นชุมชนแออดั  ไม่มีความปลอดภยัในชีวติ
และทรัพยสิ์น  ทาํใหเ้กิดความเครียดวติกกงัวล  คิดมาก  บีบคั้นจิตใจ  จนเป็นสาเหตุทาํใหเ้กิด
ความเครียดได ้
 ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงาน  มีสาเหตุหรือปัจจยัของความเครียดในอาชีพการ
ทาํงานมีหลายอยา่ง อาทิเช่น  ปริมาณตวังาน  บทบาทหนา้ท่ี  ความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงานของตวั
บุคคล  ความกา้วหนา้  สภาพแวดลอ้มและโครงสร้างขององคก์าร  หรือปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน  
ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวัผนัแปรไปตามระดบัความสมัพนัธ์กบัความเครียดในงานหรือในองคก์าร 
(Cooper & Marshall, 1976)  ดงัน้ี 
 

ภาพท่ี  2.1:  แสดงกระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดในการทาํงาน (Dynamics of Work Stress) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา  Cooper, C.L. & J. Marshall. (1976). Occupational  Sources of Stress. Journal of 
Occupational Psychology.  495: 11 – 28   
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เกิดความเฉยเมย
ไม่สนใจ 
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 จากภาพท่ี 2.1 กระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดในการทาํงานนั้น  มีปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด
ความเครียดดงัน้ี   
 1.  ตวังาน  หมายถึง  ปัจจยัในการทาํงาน  ประกอบดว้ย  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  อาทิเช่น  
การท่ีตอ้งทาํงานใหท้นักบัเวลา  ความเหมาะสมระหวา่งลกัษณะงานกบัความสามารถของท่าน  
ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ  งานท่ีทาํตอ้งการความเร่งด่วนอยูเ่สมอ  งานท่ีทาํมี
ปัญหาท่ีตอ้งใหท่้านแกไ้ขอยูเ่สมอ  ส่วนใหญ่งานท่ีทาํตอ้งนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้ ท่านตอ้ง
สามารถใชภ้าษาองักฤษในการทาํงานไดดี้ 
 2.   บทบาทหนา้ท่ี  หมายถึง  การรับผดิชอบต่อกลุ่มคนหลายกลุ่ม  ประกอบดว้ย  ปัจจยั
ดา้นการบริหารงาน อาทิเช่น  การมีอิสระในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  การมีอาํนาจในการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน  การแจง้ข่าวสารต่างๆ  ท่ีเก่ียวกบัการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ  การยอมรับฟัง
ความคิดเห็นในการทาํงานของท่านจากผูบ้งัคบับญัชา  ความเคร่งครัดของกฎระเบียบในหน่วยงาน  
ความเหมาะสมของจาํนวนคนกบัปริมาณงาน  การไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงาน 
 3.  ความสมัพนัธ์ในท่ีทาํงาน หมายถึง  ปัจจยัดา้นสมัพนัธภาพในการทาํงาน  อาทิเช่น  
สมัพนัธ์ภาพระหวา่งท่านกบัผูบ้งัคบับญัชา  การไดรั้บคาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชา  เม่ือมีปัญหาใน
การทาํงาน  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการทาํงานของท่าน  การเป็นท่ียอมรับในการ
ทาํงานของเพ่ือนร่วมงาน  การปรึกษาร่วมมือกนัเพื่อแกไ้ขการทาํงานในหน่วยงาน  มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวกในท่ีทาํงาน  การไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจากหน่วยงานอ่ืน 
 4.  ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการทาํงาน อาทิเช่น  
การมีโอกาสไดรั้บพิจารณาผลตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ  โอกาสท่ีไดรั้บการพิจารณาโยกยา้ยงานให้
เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน  โอกาสท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงานตามผลงาน 
 5.  สภาพแวดลอ้มในองคก์าร  หมายถึง  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงาน  อาทิเช่น  ความ
สะอาด  มีระเบียบของบริเวณท่ีทาํงาน  ความเหมาะสมของแสงสวา่งในท่ีทาํงาน  เสียงรบกวนจาก
ภายนอกท่ีทาํงาน  ความเหมาะสมของอุณหภูมิในท่ีทาํงาน  ความเพยีงพอของหอ้งสุขาในท่ีทาํงาน  
ความเพยีงพอของอุปกรณ์สาํนกังานในการทาํงาน  ความสะดวกของสถานท่ีเกบ็อุปกรณ์สาํนกังาน
กบัการใชง้าน 
 6.  ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกบังาน หมายถึง  ปัจจยัท่ีอาจเกิดจากส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆตวัเรา  สามารถ
หลีกเล่ียงไดแ้ละไม่สามารถหลีกเล่ียง  หรืออาจจะเป็นปัจจยัดา้นครอบครัว  พี่นอ้งท่ีเป็นส่ิงหรือ
เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดได ้ เป็นตน้ 
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 ส่วนสาเหตุหรือปัจจยัท่ีส่งผลทาํใหเ้กิดความเครียดในการทาํงานตามความหมายของ
นกัวิชาการท่านอ่ืนๆ  อาทิเช่น  อมรากลุ  อินโนชานนท ์(2552)  ไดจ้าํแนกสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิด
ความเครียดทางอารมณ์ในการทาํงานไว ้ 6  ประการ  ดงัน้ี 
 1.  สาเหตุท่ีเกิดจากลกัษณะงาน  เช่น  งานท่ีหนกัเกินไป  การท่ีคน ๆ เดียวตอ้งรับผดิชอบ
งานหลายๆ  อยา่งท่ีลว้นแลว้แต่มีปัญหา  กก่็อใหเ้กิดความเครียดได ้ งานท่ีนอ้ยเกินไป  จะทาํให้
ผูท้าํงานรู้สึกวา่ตนไม่มีคุณค่า  ขาดความมัน่ใจในตนเอง 
 2.  สาเหตุเก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบในหน่วยงาน  เช่น  ตอ้งรับผดิชอบต่อกลุ่มคน
หลายกลุ่ม  ซ่ึงมีความคิดเห็นหลากหลาย  มีบุคลิกภาพ  และวิธีการแสดงอารมณ์ท่ีแตกต่างกนั  ทาํ
ใหย้ากต่อการควบคุมหรือประนีประนอม 
 3.  สาเหตุเก่ียวขอ้งกบัสภาพความขดัแยง้ระหวา่งส่ิงแวดลอ้มของผูท้าํงานกบัหน่วยงาน  
เช่น  ความตอ้งการของหน่วยงานนั้น  ขดัแยง้กบัความตอ้งการของทางครอบครัว 
 4.  สาเหตุเก่ียวกบัโครงสร้างของหน่วยงานและบรรยากาศของหน่วยงาน  เช่น  ไม่มีการให้
คาํปรึกษา  หรือช่วยเหลือกนัในการทาํงาน  มีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่นกนั  ระเบีบบกฎเกณฑท่ี์
เขม้งวดเกินไป 
 5.  สาเหตุเก่ียวเน่ืองกบัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน  เช่น  ขาดความมัน่คงในงานท่ีทาํให้
ไม่มีโอกาสเล่ือนขั้นหรือไดต้าํแหน่งสูงข้ึน  ทาํใหผู้ท้าํงานขาดขวญัและกาํลงัใจ 
 6.  สาเหตุเก่ียวกบัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน  เช่น  สมัพนัธภาพท่ีไม่ดีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา  ทาํใหเ้กิดอคติและขาดการประสานงานท่ีดีต่อกนั  ความรู้สึกอคติจะทาํใหไ้ม่ยอมรับ
ในผลงาน 
 ส่วนความเครียดในการทาํงานตามแนวคิดของ  ธนดล  หาญอมรเศรษฐ ์ (2549)  ไดแ้บ่ง
สาเหตุของความเครียดในการทาํงานเป็น  4  ประเภทดงัน้ี 

1. ความสมัพนัธ์กบัเจา้นาย 
2. การขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
3. งานหนกั  งานหนกัเกิดข้ึนใน  2  ลกัษณะ 

 งานหนกัเชิงปริมาณ  เกิดข้ึนเม่ือมีส่ิงท่ีตอ้งกระทาํมาก  แต่มีเวลาจาํกดั 
 งานหนกัเชิงคุณภาพ  เกิดข้ึนเม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่ีเกินกวา่ทกัษะความสามารถ  และ
ความรู้ของตนเอง  การท่ีตอ้งทาํงานใหเ้สร็จตามเวลาท่ีกาํหนดและมีชัว่โมงการทาํงานท่ียาวนาน  
ยอ่มเป็นตน้เหตุของความเครียดได ้

4.  การขาดความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
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 ส่วนนกัวิชาการต่างประเทศ  อาทิเช่น   Maslach (1986  อา้งถึงใน  บวร  สงคสิริ, เอกพนัธ์ 
มาณะศรี, ทิพย ์โตทอง, สุเทพ ฐาปนะวรกลุ และวลัลภ พุม่ไพศาล, 2540, หนา้ 10)   ไดจ้าํแนก
สาเหตุหรือปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดดา้นลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  งานท่ีหนกัจนเกินไป  งานท่ี
ยุง่ยากซบัซอ้น  งานท่ีไม่แจง้การเปล่ียนแผนงานล่วงหนา้  หรืองานท่ีมีอุปกรณ์หรือเคร่ืองใชไ้ม่
เพียงพอ  รวมถึงบทบาทและความรับผดิชอบในการทาํงาน  ไดแ้ก่  ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
บทบาทไม่ชดัเจน  ทาํงานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  ตอ้งรับผดิต่อกลุ่มคนหลาย
กลุ่มตลอดจน  การขาดการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร  บรรยากาศและโครงสร้างของหน่วยงาน  ดา้น
การติดต่อส่ือสารท่ีไม่ดีขาดการใหค้าํปรึกษา  หรือช่วยเหลือกนัทาํงานแผนการบงัคบับญัชาไม่
ชดัเจน  ตลอดจนความกา้วหนา้ในวิชาชีพท่ีไม่เท่าเทียมกนั  และยงัมีเร่ืองความสมัพนัธภาพระหวา่ง
บุคคลผูอ้ยูใ่นหน่วยงานเดียว  เช่น  ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วน Cooper & Devidson  
(1978  อา้งถึงใน  บวร  สงคสิริ, เอกพนัธ์ มาณะศรี, ทิพย ์โตทอง, สุเทพ ฐาปนะวรกลุ และวลัลภ 
พุม่ไพศาล, 2540,  หนา้ 10)  ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความเครียดในการทาํงาน  คือ  ปัจจยัจากการ
ทาํงาน  ไดแ้ก่  ตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  บทบาทในหน่วยงาน  ปริมาณงาน  ส่ิงแวดลอ้มใน
การทาํงาน  ความปลอดภยั  การสนบัสนุนในหน่วยงานสมัพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  
ตลอดจนนโยบาย  และกฎระเบียบของหน่วยงาน  ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดสาํหรับ
คนทาํงาน  สาํหรับความเครียดของการทาํงานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จทนัตามหมายกาํหนดท่ีตอ้งการ
รวมถึงตอ้งการทาํงานภายใตเ้วลาท่ีจาํกดั  ความกลวั  การกลวัความลม้เหลว  กลวัการ
วิพากษว์จิารณ์  ลกัษณะงานท่ีไม่เหมาะสมกบับุคลิกภาพ  ความทะเยอะทะยานเกินพอดี  การเล่ือน
ขั้นตาํแหน่งงาน  ขาดความกา้วหนา้ในอาชีพ  และการแข่งขนักบัคู่ต่อสูท่ี้เหนือกวา่  การอุทิศตวั
ใหก้บังานมากจนกลายเป็นคนบา้งาน  ทาํใหเ้กิดความเครียดได ้
 ส่วน Smith (1993)  ไดจ้าํแนกสาเหตุของความเครียดในการทาํงานไว ้ 3  ประเภทดงัน้ี 
 1.  ปริมาณงาน  หมายถึง  ปริมาณและระดบัความยากของงานท่ีไม่เหมาะสมกบั
ความสามารถ 
 2.  ความรับผดิชอบในงาน  หมายถึง  บทบาทท่ีพนกังานตอ้งรับผดิชอบเม่ืออยูใ่นองคก์ร 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ไดแ้ก่  สภาพทางกายภาพไม่เหมาะสม  เสียงดงั  อุณหภูมิ
ร้อน  หรือเยน็เกินไป  มีกล่ินหรือมีมลพิษต่างๆ  เป็นตน้ 
 ส่วน  Hellriegei, Sloocum & Woodman  (1998)  ไดจ้าํแนกสาเหตุของความเครียดในการ
ทาํงาน  ดงัน้ี 

1. ปริมาณงานท่ีมาก 
2. เง่ือนไขหรือสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน 
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3. ความขดัแยง้ในบทบาทและบทบาทท่ีคลุมเครือ 
4. การพฒันาการทางอาชีพ 
5. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
6. พฤติกรรมกา้วร้าว 
7. ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบับทบาทอ่ืนๆ  
2.3  การตอบสนองทางปฏิกริิยาและผลกระทบต่อความเครียด 
รวิวรรณ  นิวาดพนัธ์ุ  (2538 อา้งถึงใน  นุชรัตน์  สิริประภาวรรณ, 2552, หนา้ 28)  กล่าววา่  

ความเครียดเป็นภาวะท่ีร่างกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองท่ีมีผลกดดนัมาจากสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอก  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส่งผลทาํใหไ้ม่สามารถดาํเนินชีวิต ดงัน้ี 

1.  ดา้นร่างกาย  คือ  ร่างกายมีการหลัง่ฮอร์โมน  อะดรีนาลิน  ออกมามากเกินไป  ส่งผลทาํ
ใหห้วัใจเตน้แรง  หายใจเร็วข้ึน  กลา้มเน้ือร่างกายต่ืนตวัพร้อมท่ีจะรับสถานการณ์รอบตวั  ส่งผลให้
เกิดโรคแทรกซอ้น  อาทิเช่น  เกิดความดนัโลหิตสูง  โรคหวัใจ  กลา้มเน้ือหวัใจตาย  โรคแผลใน
กระเพาะอาหาร  เลือดไปเล้ียงอวยัวะภายในร่างกายลดนอ้ยลง  กลา้มเน้ือลาํไสท้าํงานนอ้ยลงจน
แทบไม่ไดท้าํงาน  เกิดอาการทอ้งอืด  ทอ้งเฟ้อ  ทอ้งผกู  ทอ้งเสีย  ระบบการหมุนเวียนโลหิต
ผดิปกติ  ระบบการขบัถ่ายปัสสาวะผดิปกติ  ระบบกลา้มเน้ือมีการปวดเม่ือยตามร่างกาย 

2.  ดา้นจิตใจ  เกิดความวิตกกงัวล  หงุดหงิด  ฉุนเฉียว  โมโหง่าย  กระวนกระวาย  มีความ
อดทนนอ้ย  การรับรู้สมาธิเกิดลงัเลสบัสน  ความจาํต่างๆ   

3.  ดา้นพฤติกรรม  ลกัษณะนิสยัเปล่ียนกา้วร้าวข้ึน  ฉุนเฉียวง่าย  จึงทาํใหต้ดัสินใจ
ผดิพลาด  นอนไม่หลบั 

ส่วน  Hopping  (1982)  ไดก้ล่าววา่  ปฏิกิริยาตอบสนองทางสรีระวิทยาท่ีมีต่อความเครียด  
มีดงัน้ี 

1.  ความดนัโลหิตสูงข้ึน  มีสาเหตุมาจากการคลัง่ของนํ้าและเกลือโซเดียมปริมาณของเลือด
เพิ่มข้ึน 

2.  เลือดไปเล้ียงอวยัวะส่วนปลายนอ้ยลง  ทาํใหผ้วิหนงับริเวณนั้นซีด  และเยน็ 
3.  มีอตัราการหายใจเร็วข้ึน  เพื่อใหจ้าํนวนออกซิเจนไปเล้ียงส่วนต่างๆ  ของร่างกายได้

เพียงพอ   
Robbin (1986)  ไดก้ล่าววา่   ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานมีลกัษณะเป็นความสมัพนัธ์แบบ U  หวักลบั  (Inverted – U Relationship)  ไวด้งัน้ี  ภายใต้
ความเครียดระดบัตํ่า  ประสิทธิภาพในการทาํงานกจ็ะตํ่า  เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลาง
จะกระตุน้ร่างกาย  และเพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อส่ิงเร้า  ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการ
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ทาํงานดีข้ึน  แต่เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนไปจนเกิดความสามารถของบุคคลจะรับไดก้จ็ะมีผลให้
ประสิทธิภาพในการทาํงานตกตํ่าลง  ซ่ึงความสมัพนัธ์แบบ U  หวักลบั  (Inverted – U 
Relationship)  น้ีนอกจากจะอธิบายความรุนแรงของความเครียดกบัการทาํงาน  ยงัอธิบายถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาของการเกิดความเครียดกบัประสิทธิภาพของงานไดด้ว้ย  กล่าวคือ  
หากมีความเครียดระดบัปานกลาง  แต่ดาํรงอยูเ่ป็นเวลานานเกินไป  กจ็ะมีผลใหป้ระสิทธิภาพของ
งานลดลงได ้

สมยศ  นาวกีาร  (2546)  ไดก้ล่าวถึงผลกระทบของความเครียด  ไวว้า่  ผลกระทบของ
ความเครียดทางบวกอาจจะเพิ่มความพยายาม  ความกระตือรือร้น  และแรงจูงใจได ้ แต่ส่ิงท่ีสาํคญั
กวา่คือ  ผลกระทบของความเครียดทางลบ  ความเครียดจะมีผลกระทบต่อทั้งบุคคลและองคก์าร  
ความเครียดจะเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตการทาํงานท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ และชีวิตโดยทัว่ไปความเครียด
จะมีผลกระทบท่ีสาํคญัต่อบุคคลท่ีไดเ้ผชิญกบัพวกมนั  ความเครียดสามารถมีผลกระทบต่อความ
เป็นอยูท่างจิตใจของเรา  ผลการปฏิบติังานของเรา  และแมแ้ต่ความถูกตอ้งของการตดัสินใจของเรา 

1.  ความเครียดและผลการปฏิบติังาน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดและผลการปฏิบติังานจะยูท่ี่  U  กลบัหวัจนกระทัง่ถึงจุด

หน่ึง  ความเครียดท่ีเพิ่มสูงข้ึนจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานลดลง  ความเครียดท่ีเพิ่มสูงข้ึนจนถึงจุด A  
จะเป็นความเครียดทางบวก  ทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของบุคคลสูงข้ึน  ความเครียดท่ีเลยจุด A ไปจะ
เป็นความเครียดทางลบ  เน่ืองจากความเครียดทางลบจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของบุคคลลดลง   

ความเครียดจะมีผลกระทบทางลบต่อผลการปฏิบติังานของบุคคล  ความเครียดจะนาํไปสู่
การขาดงานและการเขา้ออกจากงานสูงข้ึน  การเขา้ออกจากงานและการขาดงานจะทาํใหบุ้คคลถอน
ตวัไปจากสภาพแวดลอ้มท่ีไม่สบายใจได ้

บุคคลจะผลกัดนัตวัเองไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงภายใตค้วามเครียดปานกลาง  แต่กระนั้น
ถา้ความเครียดสูงเกินไปผลการปฏิบติังานจะเร่ิมตน้ลดลง  บุคคลจะกลายเป็นจิตสลาย
นอกเหนือจากความเครียดจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานเพิ่มสูงข้ึนหรือลดลงแลว้  ผลกระทบอยา่งอ่ืน
ของความเครียดอาจจะมีทั้งความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีตึงเครียด  การเขา้ออกจากงานท่ีสูงและ
การขาดงานท่ีสูง  เม่ือบุคคลกาํลงัเผชิญกบัความเครียดท่ีสูงเกินไปแลว้  พวกเขามกัจะยุง่ยากท่ีจะเอา
ใจใส่และเขา้ใจบุคคลอ่ืนเหมือนท่ีพวกเขาควรจะเป็นโดยปรกติ  (เพื่อนร่วมงาน  ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชา  ผูบ้งัคบับญัชาและลูกคา้) 

ผูบ้ริหารมกัจะตอ้งการรู้จุดความเครียดท่ีดีท่ีสุดต่อทั้งพวกเขาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาของ
พวกเขา  ตวัอยา่งเช่น  บุคคลบางคนอาจจะขาดงานบ่อยคร้ังเน่ืองจากความเบ่ือหน่าย  (ความเครียด
นอ้ยเกินไป) หรือเน่ืองจากงานมากเกินไป (ความเครียดมากเกินไป)  การศึกษาความสมัพนัธ์
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ระหวา่งความเครียดกบัผลการปฏิบติังานมกัจะแสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธ์ท่ีเป็นลบระหวา่งระดบั
ความเครียดภายในทีมงานและผลการปฏิบติังานของพวกเขา  นัน่คือบุคคลยิง่เผชิญความเครียดมาก
ข้ึนเท่าไรประสิทธิภาพของพวกเขายิง่ลดลงมากข้ึนเท่านั้น  ความสมัพนัธ์ทางลบน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่
สภาพแวดลอ้มของงานเหล่าน้ีมีความเครียดมากเกินไป  บุคคลภายในสถานการณ์เหล่าน้ีตอ้งคน้หา
วิถีทางท่ีจะลดแหล่งท่ีมาและระดบัความเครียด  เม่ือความเครียดท่ีสูงไดย้ดืเยื้ออยูต่่อไป  บุคคลจะ
ยอมรับวา่บางส่ิงบางอยา่งจะตอ้งถูกเปล่ียนแปลงก่อนท่ีพวกเขาจะแตกสลาย  การถอนตวั  ความ
โมโห  การลอบทาํลาย  การด่ืมสุรามาก  และพฤติกรรมอ่ืนท่ีไม่ดีจะถูกแสดงใหเ้ห็นพฤติกรรมของ
การลดความเครียดอยา่งอ่ืนจะถูกมองเห็นไดจ้ากการขาดงานหรือการเขา้ออกจากงานอยูบ่่อยคร้ัง 

2.  ความเครียดและพฤติกรรมองคก์าร 
นอกเหนือจากผลการปฏิบติังานแลว้ความเครียดจะกระทบพฤติกรรมองคก์ารอยา่งอ่ืนดว้ย

ตวัอยา่งเช่น  ความเครียดจะกระทบต่อการขาดงานและการเขา้ออกจากงาน  เม่ือบุคคลพบวา่งานมี
ความเครียดสูงแลว้  พวกเขา้อาจจะพยายามหลีกเล่ียงพวกมนัอยา่งนอ้ยท่ีใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไป
ได ้ เคร่ืองช้ีบางอ่างท่ีวา่งงานท่ีมีความเครียดสูงจะเช่ือมโยงกบัการติดสุราและการติดยาและการ
กา้วร้าวและการลอบทาํลาย  (สมยศ  นาวีการ, 2546) 

พฤติกรรมท่ีเกิดจากความเครียดภายในโลกของการบริหารและวิชาการ  คือ  การติดสุรา
และการติดยา  การติดสุราสามารถทาํลายสุขภาพและการทาํงานของบุคคล  สญัญาณหลายอยา่งท่ี
สามารถสงัเกตได ้ ความเฉ่ือยชา  การขาดงานบ่อยคร้ัง  การใชดุ้ลยพินิจท่ีไม่ดี  ท่าทางท่ีเลอะเทอะ  
และการต่ืนตกใจมากข้ึน  ซ่ึงสญัญาณดงักล่าวมีลกัษณะดงัน้ี 

  2.1  การเขา้ออกจากงานและการขาดงาน  การวิจยัหลายอยา่งไดช้ี้ใหเ้ห็น
ความสมัพนัธ์พอประมาณระหวา่งความเครียดและการเขา้ออกจากงานและการขาดงาน  ภายใน
หลายกรณีการถอนตวัจะเป็นวิถีทางง่ายท่ีสุดท่ีบุคคลจะใชจ้ดัการกบังานท่ีมีความเครียดอยา่งนอ้ย
ท่ีสุดในระยะสั้น  การเขา้ออกจากงานจะทาํใหป้ระสิทธิภาพของบุคคลท่ีเหลืออยูล่ดลงเม่ือบุคคลได้
ลาออกจากงานท่ียุง่ยากท่ีตอ้งใชเ้วลาเรียนรู้นาน  บริษทัจะสูญเสียการลงทุนท่ีพวกเขาไดใ้ชก้บัการ
พฒันาบุคคลไปดว้ย 

  2.2  การติดสุราและการติดยา  จะใหก้ารบรรเทาชัว่คราวจากความกงัวลและความ
คบัขอ้งใจท่ีรุนแรงได ้ การศึกษาของกระทรวงสาธารณสุขของอเมริกาไดร้ายงานวา่  การสมัภาษณ์
คนงานของเราภายในอุตสาหกรรมหนกัไดเ้ปิดเผยวา่คนงานจาํเป็นตอ้งด่ืมสุราอยา่งมากระหวา่ง
อาหารเท่ียงเพือ่ท่ีจะช่วยใหพ้วกเขาสามารถอดทนต่อแรงกดดนัหรือความน่าเบ่ือของงานของพวก
เขาได ้
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  2.3  การกา้วร้าวและการลอบทาํลาย  ความคบัขอ้งใจท่ีรุนแรงสามารถนาํไปสู่การ
เป็นศตัรูอยา่งเปิดเผยดว้ยการกา้วร้าวต่อบุคลได ้ การกา้วร้าวจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้สึกคบัขอ้งใจ  
และไม่สามารถพบการรักษาความคบัขอ้งใจท่ีชอบธรรมและยอมรับได ้

3.  ความเครียดและสุขภาพ 
 นายแพทยไ์ดย้นืยนัวา่  ความเครียดและสุขภาพจะมีการเช่ือมโยงระหวา่งกนัมาก  บุคคล
บางคนไดป้ระมาณวา่  ความเครียดจะมีบทบาทบางอยา่งตั้งแต่ร้อยละ  50  ถึงร้อยละ  70  ของความ
เจบ็ป่วยทางร่างกายทุกอยา่ง  ตวัอยา่งเช่น  ความเครียดจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเกิดข้ึนของ
โรคหวัใจ  ความดนัโลหิตสูง  แผลมีหนอง  และแมแ้ต่โรคเบาหวาน  ความเครียดอาจจะมีบทบาท
ภายในโรคติดต่อดว้ย  โรคท่ีเกิดข้ึนจากการนาํเขา้มาภายในร่างกายของเช้ือโรค  เช่น  แบคทีเรีย
หรือไวรัส  การวิจยัหลายอยา่งช้ีใหเ้ห็นวา่ระดบัความเครียดท่ีสูงจะเพิม่ความอ่อนแอต่อโรคติดต่อ
ได ้ ซ่ึงผลกระทบท่ีส่งผลถึงสุขภาพกาย  และสุขภาพจิตมีลกัษณะดงัน้ี  (สมยศ   นาวกีาร, 2546) 
  3.1  สุขภาพกาย  ผลกระทบจากความเครียดท่ีมีต่อสุขภาพกาย  จะทาํใหเ้กิดปัญหา
ต่อระบบต่างๆ  ของร่างกาย  ไดแ้ก่  (1)  ระบบภูมิคุม้กนัของร่างกาย  จะทาํใหค้วามสามารถในการ
ต่อสูก้บัความเจบ็ป่วยและการตา้นทานการติดเช้ือของร่างกายลดลง  (2)  ระบบหวัใจและหลอด
เลือด  จะทาํใหค้วามดนัโลหิตเพิ่มข้ึน  และเส่ียงต่อการเป็นโรคหวัใจ  (3)  ระบบกระดูกและ
กลา้มเน้ือ  จะทาํใหป้วดศีรษะไมเกรนและปวดหลงั   และ (4)  ระบบการขบัถ่าย  จะทาํใหท้อ้งเสีย
และทอ้งผกู  เป็นตน้  (Luthans, 2005)  
  3.2  สุขภาพจิต  ความเครียดจะมีผลกระทบต่อจิตใจ  ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งมาก
เหมือนกบัร่างกาย  ความเครียดในระดบัสูงอาจจะเกิดตามมาภายหลงัจากท่ีมีความโกรธ  ความวิตก
กงัวล  ความกดดนัทางจิตใจ  ความกงัวลใจ  ความฉุนเฉียวง่าย  ความตึงเครียด  และความน่าเบ่ือ
หน่าย  จากการศึกษาพบวา่  ความเครียดจะเป็นผลกระทบอยา่งแรงต่อการแสดงความกา้วร้าว  เช่น  
การทาํลายโดยเจตนาก่อกวน  การกา้วร้าวต่อบุคคล  การเป็นปรปักษ ์ และการร้องทุกข ์ ซ่ึงปัญหา
ทางสุขภาพจิตน้ีจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานแยล่ง  สูญเสียความเช่ือมมัน่ในตวัเอง  ไม่พอใจ
ผูบ้งัคบับญัชา  ความสามารถในการตดัสินใจแยล่ง  และเกิดความไม่พึงพอใจในงาน  เป็นตน้  ซ่ึง
ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดตน้ทุนโดยตรงขององคก์ารได ้ (Luthans, 2005)  

สรุปไดว้า่ความเครียดส่งผลกระทบต่อทุก ๆ ดา้น ดา้นท่ีสาํคญัไดแ้ก่  ดา้นสภาพการ
ปฏิบติังาน  ดา้นสภาพสงัคมและองคก์าร  และดา้นสุขภาพทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต  ซ่ึงเป็น
ผลเสียในทุกดา้น



 33
 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
         การประเมินผลงาน (Evaluation) เป็นกระบวนการท่ีสาํคญัของการบริหาร  ซ่ึงโดยทัว่ไป
การประเมินผลจะมีวตัถุประสงค ์เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่บรรลุเป้าหมาย
มากนอ้ยเพียงใดโดยใชว้ิธีการหลายอยา่งท่ีมีหลกัเกณฑจ์ากกระบวนการทางวิทยาศาสตร์การ
ประเมินผลนั้นเป็นวิธีการหน่ึงซ่ึงดาํเนินการเพ่ือใหท้ราบถึงผลการบริหารงานหรือการปฏิบติังาน
ตามโครงการใดๆ วา่บรรลุเป้าหมายหรือไม่  โดยเปรียบเทียบจากผลงานท่ีไดรั้บมาตรฐานท่ีกาํหนด  
หรือผลท่ีคาดหวงัและปรารถนาท่ีจะใหเ้กิด  ทั้งท่ีมองเห็นดว้ยตาและไม่อาจมองเห็นดว้ยตาได ้ ผล
แห่งการประเมินผลจะมีประโยชนใ์นการท่ีบอกใหท้ราบถึงความสาํเร็จหรือลม้เหลว  ซ่ึงจะเป็น
บทเรียนและใชเ้ป็นแนวทางแกไ้ขทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

3.1 ความหมายของการประเมินผล 
ความหมายของคาํวา่ “การประเมินผล” ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวอ้ยา่งหลากหลายใน

การศึกษาคร้ังน้ี จะทาํการศึกษาภายใตค้วามหมายของการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบั
วตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 

Weiss (1998) ไดใ้หค้าํนิยามการประเมินผลไวว้า่ คือ การศึกษาดูวา่โครงการหรือแผนงาน
ไดบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือไม่   ทั้งในระหวา่งการปฏิบติังานตามแผนและภายหลงังานเสร็จส้ินแลว้  

Yehezkel (1969)   ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่การประเมินผลคือการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานจริง (Actual results) กบัผลงานท่ีคาดวา่จะไดรั้บ (Expected results) 

ธงชยั  สนัติวงษ ์(2540)   ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผล ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 
3 ลกัษณะ คือ 

(1) ความหมายท่ีเนน้ในเร่ืองคุณค่า (Value-centered Definition)  ซ่ึงนิยามวา่ การ
ประเมินผลหมายถึงกระบวนการของการกาํหนดคุณค่าหรือผลท่ีไดรั้บของส่ิงหน่ึงส่ิงใดเม่ือเทียบ
กบัเกณฑ ์

(2) ความหมายท่ีเนน้ในเร่ืองจุดประสงค ์(Objective-centered Definition) 
หมายถึง กระบวนการของการกาํหนดความสาํเร็จ  และความลม้เหลวของโครงการวา่เป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์องโครงการมากนอ้ยเพียงใด 

(3) ความหมายท่ีเนน้ในเร่ืองการตดัสินใจ (Decision-centered Definition) 
หมายถึง กระบวนการศึกษาพิจารณาเก่ียวกบัผลลพัธ์ทั้งท่ีพึงปรารถนาและไม่พึงปรารถนา  ซ่ึงเกิด
จากการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ  เพื่อการกาํหนดคุณค่าหรือปริมาณของความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ 
ซ่ึงจะตอ้งประกอบดว้ยข้ึนตอนต่างๆ ดงัน้ี 

(1)  การกาํหนดจุดมุ่งหมายในการประเมิน 
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(2)  การกาํหนดเกณฑเ์พื่อตรวจสอบความสาํเร็จ 
(3)  การอธิบายระดบัความสาํเร็จ 
(4)  การรายงานและการเสนอแนะในการดาํเนินงานต่อไป 

 
สุนนัทา  เลานนันท ์ (2541)  ใหค้วามหมายของการประเมินผล หมายถึง กระบวนการ

เปรียบเทียบขอ้มูลท่ีไดจ้ากการดาํเนินโครงการหรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ หรือ
กล่าวอีกนยัหน่ึง หมายถึง  การเปรียบเทียบพฤติกรรมเฉพาะอยา่ง  (Performance) กบัจุดประสงค์
เชิงพฤติกรรมท่ีตั้งไว ้

ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์ (2547)   ใหค้วามหมายของการประเมินผล หมายถึง  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การตดัสินใจในการปฏิบติังานวา่โครงการท่ีดาํเนินการนั้น  ไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย
หรือไม่เพียงใด  และใชผ้ลการประเมินนั้นเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการปรับปรุงดาํเนินการของ
โครงการต่างๆ ต่อไป 

กญุแจสาํคญัของการประเมิน คือ การประเมินความพึงพอใจ (Satisfactory Assessment)  
คาํวา่ “ความพงึพอใจ”  โดยทัว่ไปคือผลท่ีไดรั้บจะไดน้อ้ยกวา่หรือมากกวา่อุดมการณ์ท่ีตั้งไว ้
(Ideal) หรือ ควรจะเป็น  ส่วนคาํวา่ “การวางแผนล่วงหนา้” (Planned) เป็นการวางแผนอยา่งมีระบบ  
การประเมินผลคือการทาํนายวา่ผลท่ีไดรั้บพึงพอใจ  แต่อยา่งไรกต็ามการพฒันาองคก์รจาํเป็น
จะตอ้งพจิารณาควบคู่กนัไปกบัการเปล่ียนแปลง การประเมินผลเป็นการตรวจสอบดูวา่  โครงการท่ี
ไดด้าํเนินไปนั้นมีความกา้วหนา้ไปแค่ไหน  มีปัญหาในทางปฏิบติัอยา่งบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
หรือไม่  หรือมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มอยา่งไรบา้ง หรืออาจกล่าวไดว้า่การประเมินผล 
คือ 

(1) การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัแผนงานท่ีตั้งไว ้
(2) การควบคุมและเร่งรัดการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผน 
(3) การศึกษาปัญหาในทางปฏิบติั เพื่อแกไ้ขแผนเพื่อใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
(4) การศึกษาแผนงานท่ีไดด้าํเนินงานไปแลว้  เพื่อใหท้ราบวา่สนองความตอ้งการ 

หรือจะแกปั้ญหาท่ีมีอยูอ่ยา่งไร 
(5) การศึกษาดูผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้ม ทั้งท่ีตั้งไวแ้ละไม่ตั้งไว ้ ซ่ึง

อาจจะเป็นเหตุผลของการวางโครงการต่อไปอีก  หรือเป็นขอ้มูลสาํหรับช่วยในการตดัสินใจของ
ฝ่ายบริหาร  ฉะนั้นการประเมินผลจึงเป็นการศึกษาหรือตรวจสอบโครงการในระหวา่งท่ีโครงการ
กาํลงัดาํเนินการอยูห่รือภายหลงัจากท่ีโครงการไดเ้สร็จส้ินไปแลว้ 
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3.2 วตัถุประสงค์ของการประเมินผล 
ส่วนมากฝ่ายบริหารตอ้งการประเมินผลการเปล่ียนแปลงและกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการ

ประเมินผลตามประเภทปัญหาท่ีเผชิญอยูใ่นระยะเร่ิมแรกของการเปล่ียนแปลงโดยหวงัผลวา่การ
ประเมินผลจะช่วยแกปั้ญหานั้นๆ ไดพ้อสมควร 

อรุณ  รักธรรม (2530)    การประเมินผลเป็นการวดัผลการเปล่ียนแปลงในแง่ของเป้าหมาย 
(Goals) วตัถุประสงค ์(Objectives) ท่ีไดก้าํหนดไวก้ารประเมินผลจึงมีความสมัพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบั
วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ร ดงันั้นในการกาํหนดการเปล่ียนแปลงของการพฒันาองคก์รควร
คาํนึงถึง ดงัน้ี 

(1) กาํหนดวตัถุประสงคแ์น่นอนในดา้นความจาํเป็นขององคก์รวา่จะ
เปล่ียนแปลงอะไรและองคก์ร (บุคคล) จะไดผ้ลอะไรจากการเปล่ียนแปลงนั้นบา้ง 

(2) วตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลงนั้นควรจะสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงานยอ่ยอ่ืนๆ ในองคก์รอนัเป็นส่วนรวมจะไดเ้ปล่ียนแปลงไปดว้ยกนั 

(3) วตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลงนั้นจะตอ้งชดัแจง้ ไม่คลุมเครือเป็นการง่าย
ทั้งวิธีการเปล่ียนแปลงและการวดัผลในภายหลงั 

อรุณ  รักธรรม (2530) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 
(1) ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน 

ค่าจา้ง หรือผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบุคคลนั้นปฏิบติัเพียงใด 
(2) ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในตาํแหน่งงานของบุคคลวา่มี

ความเหมาะสมเพียงใดตอ้งมีการปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับยา้ยอยา่งไรเพื่อใหเ้กิดความ
เหมาะสม และสามารถดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

(3) ใชป้ระกอบการพิจารณา การปรับเปล่ียนตาํแหน่งของบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน จะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงถือเป็นปัจจยั
ในการพจิารณาความดีความชอบ 

(4) ใชป้ระกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ผลลพัธ์ท่ีได้
จากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลบ่งช้ีวา่บุคคลสมควรท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรม และการ
พฒันาในรูปแบบใด 

(5) ใชป้ระกอบการบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของพนกังานผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัของพนกังาน เพื่อใหฝ่้ายบริหาร
สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่พนกังานและองคก์ร 
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(6) ใชป้ระกอบการบริหารในดา้นต่างๆ เช่น การสร้างความยติุธรรมและการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองคก์ร  เพื่อก่อใหเ้กิดบรรยากาศการทาํงานท่ีดี และเสริมสร้าง
ศกัยภาพโดยรวมขององคก์ร 

3.3 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
จากความหมายและวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาแลว้สามารถ

ช้ีใหเ้ห็นวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการ หรือเคร่ืองมือท่ีสาํคญัในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน
สามารถนาํไปใชต่้อการบริหารงานไดห้ลายดา้นหลายลกัษณะ มีผูก้ล่าวถึงประโยชน์ของการ
ประเมินผลไวห้ลายท่าน เช่น 

อรุณ  รักธรรม (2530)  กล่าววา่ประโยชน์ท่ีเห็นไดช้ดัในการประเมินผลการปฏิบติังาน
อยา่งมีหลกัเกณฑ ์ 6 ประการคือ 

(1)  รักษาความเป็นธรรมของผูบ้ริหารในการพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากร 

(2)  สะดวกสาํหรับผูบ้ริหารในการตดัสินใจเล่ือนปูนบาํเหน็จบุคลากรไดถู้กตอ้ง 
(3)  เป็นการบาํรุงขวญัและกระตุน้บุคลากรใหข้ยนัขนัแขง็ในการปฏิบติังาน 
(4)  ช่วยใหมี้การควบคุมค่าจา้งใหเ้หมาะสมกบัการทาํงานของแต่ละบุคคล และ 

ลกัษณะงานแต่ละอยา่ง 
(5)  เม่ือมีการทกัทว้งหรือกล่าวหาจากลูกจา้งหรือบุคลากรวา่ไม่ยติุธรรม ผูบ้ริหาร

มีหลกัฐานท่ียนืยนัวา่ไดใ้ชห้ลกัเกณฑต์ามหลกัฐานวิชาการแลว้ 
(6)  เป็นการจูงใจใหบุ้คลากรท่ีดี และมีความสามารถเขา้มาสมคัรงาน เพราะไดย้นิ

กิตติศพัทค์วามยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
อรุณ  รักธรรม (2530) ใหแ้นวคิดวา่ การประเมินการปฏิบติังานอยา่งมีหลกัเกณฑ ์จะช่วย

ใหผู้บ้งัคบับญัชารู้ขีดความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และจะไดก้าํหนดวิธีการควบคุมดูและการ
ปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคลหรือช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดส้าํรวจตนเองวา่ควรปรับปรุงหา
ความรู้เพิ่มเติมในดา้นใดบา้ง  เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพของตน  ทั้งน้ีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานยงัเป็นปัจจยัเก้ือหนุนต่อระบบคุณธรรม  ช่วยผดุงความยติุธรรม  และทาํนุบาํรุงขวญัให้
ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มองเห็นแนวทางแห่งความกา้วหนา้ในอนาคตวา่เป็น
อยา่งไร 
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จากการประเมินผลการปฏิบติังานกล่าวสรุปไดคื้อ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานเพ่ือ
วางแผนพฒันาบุคลากร  เพื่อโยกยา้ยสบัเปล่ียนตาํแหน่งเพื่อส่งเสริมความเขา้ใจอนัดีระหวา่ง
หวัหนา้และผูป้ฏิบติั และเป็นขอ้มูลในการพิจารณาความดีความชอบ เป็นตน้ 

3.4  ประโยชน์ทีไ่ด้จากการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (อรุณ  รักธรรม, 2530) 
(1) เพื่อควบคุมทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหป้ฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
(2) เพื่อใชใ้นการเล่ือนตาํแหน่ง และตดัสินใจเก่ียวกบัเงินเดือน 
(3) เป็นการใหโ้อกาสหวัหนา้งานในการทบกวนพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของ

ลูกนอ้ง ไดแ้ก่การพฒันาแผนเพ่ือแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ และเป็นการเสริมแรงถา้ลูกนอ้งทาํถูกแลว้ 
(4) ทาํใหพ้นกังานในองคก์รทราบจุดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง จะเป็นประโยชน์ต่อ

การพฒันาตนเองใหมี้อาชีพท่ีกา้วหนา้ 
3.5  ประเด็นทีต้่องพจิารณาในการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 

1. บทบาทของหวัหนา้งานในการประเมินผล เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งนั้น 
หวัหนา้งานจะตอ้งมีความคุน้เคยกบัเทคนิคพ้ืนฐานในการประเมิน เขา้ใจและหลีกเล่ียงปัญหาท่ีจะ
ทาํใหป้ระสิทธิภาพการประเมินลดลง 

2. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังาน มี 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
2.1 ตอ้งนิยามความหมายของ “งาน” ใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัระหวา่ง

ลูกนอ้งกบัหวัหนา้งาน 
2.2 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการเปรียบเทียบการปฏิบติังานท่ี

แทจ้ริงกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีวางไว ้รวมถึงฟอร์มการใหค้ะแนน 
2.3 การจดัใหมี้ขอ้มูลป้อนกลบั เป็นการนาํผลการประเมินมาอภิปราย

แลว้วางแผนเพื่อพฒันาจุดท่ียงับกพร่องใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์ตอ้งการ 
3.    ปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังาน ปัญหาดงักล่าวไดแ้ก่ 

3.1  ผูถู้กประเมินไม่ไดรั้บทราบล่วงหนา้วา่จะมีการประเมินเม่ือใด 
3.2  ผูถู้กประเมินไม่ไดรั้บทราบวา่ลกัษณะของผลการประเมินท่ีดีคือ

อะไร 
3.3  เกิดจากแบบฟอร์มหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีทาํใหก้าร

ประเมินสูงกวา่ความจริง 
3.4  เกิดจากช่องของการใหข้อ้มูลป้อนกลบั โดยการสมัภาษณ์ พดูคุย อาจ

มีการโตแ้ยง้ การส่ือสารท่ีไม่ดี 
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4.  ผูป้ระเมินควรหลีกเล่ียงอคติส่วนตวั ความรังเกียจเดียดฉนัท ์ความกลวัท่ี
จะตอ้งเผชิญหนา้ 

5.   ในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัควรบอกใหผู้รั้บการประเมินทราบอีกคร้ังหน่ึง  
เก่ียวกบัมาตรฐานการประเมินและวิธีการใหค้ะแนน 

6.  หลีกเล่ียงการส่ือสารท่ีจะทาํใหเ้กิดเจตคติท่ีไม่ดี เช่น การไม่ยดืหยุน่ ไม่
ปกป้อง และไม่พฒันา 

7.  พยายามนาํขอ้มูลมาใชใ้นการประเมินบุคคลใหเ้ป็นไปเพื่อการพฒันา 
3.6 กระบวนการประเมินผลการการปฏิบตังิาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการปฏิบติังานส่วนหน่ึงของการจดัการและการบริหาร

ของบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น  จะตอ้งทาํอยา่งเป็นกระบวนการโดยกระทาํอยา่ง
ต่อเน่ืองกนัไปจนครบวงจร  ถา้หยดุหรือเพิกเฉยละเลยท่ีจุดใดจุดหน่ึง  ประเมินผลเสียหายหรือได้
ใชป้ระโยชนไ์ม่สมบูรณ์ตามเป้าหมายได ้ 

ดงันั้น  เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยความมี
ประสิทธิภาพ  จึงมีกระบวนการปฏิบติังาน โดยกาํหนดเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัไวด้งัน้ี 

อรุณ  รักธรรม  (2530)  ใหท้ศันะในเร่ืองน้ีวา่ มีขั้นตอนท่ีสาํคญั 5 ประการคือ 
1. กาํหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานใหช้ดัเจน 
2. กาํหนดแบบและลกัษณะงานท่ีจะประเมินแบบประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งจดัทาํเป็น

แบบมาตรฐานเดียวกนัใหเ้หมาะสม  สาํหรับการประเมินบุคคลท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ตาม
ลกัษณะของงานท่ีไดจ้าํแนก  และกาํหนดมาตรฐานไว ้ ตามวตัถุประสงคท่ี์จะนาํไปใช ้  โดยทัว่ไป
วตัถุประสงคเ์บ้ืองตน้  ควรกาํหนดคุณสมบติัและลกัษณะของงานไวใ้นแบบประเมินผลเพื่อช่วยให้
การวดัดาํเนินไปดว้ยดี 

3.  กาํหนดตวัผูป้ระเมิน  และทาํการอบรมผูท้าํหนา้ท่ีประเมินใหมี้ความรู้ความเขา้ใจใน
นโยบาย  วตัถุประสงค ์ หลกัการ  เทคนิคในการประเมินผลตามแบบฟอร์มและลกัษณะงานท่ี
กาํหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน ปกติแลว้ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้จะเป็นผูป้ระเมิน 

4.  กาํหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน  องคก์รหรือหน่วยงานตอ้งกาํหนดหลกัเกณฑ์
วิธีการประเมินผล และควรแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทราบทัว่กนั 

5.  การวิเคราะห์และการนาํผลไปใช ้ การวิเคราะห์ผลจากแบบประเมินเป็นขั้นตอนท่ี
สาํคญัท่ีสุด ในการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยระบบคุณธรรม  ผูว้ิเคราะห์ตอ้งมีความชาํนาญใน
การแปลความหมายจากแบบประเมิน 
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อรุณ  รักธรรม (2530)  ไดก้ล่าวโดยสรุปวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ
จะตอ้งมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. การกาํหนดแบบฟอร์มตอ้งพิจารณาวา่จะตอ้งใชอ้งคป์ระกอบอะไรในการ
ประเมินและจะตอ้งประเมินโดยวิธีใด  จะตอ้งทราบถึงวตัถุประสงคใ์นการท่ีจะประเมินดว้ย 

2. การกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน  เป็นการกาํหนดวา่งานท่ีดาํรง
ตาํแหน่งหน่ึงๆ จะตอ้งปฏิบติัในช่วงเวลาหน่ึงควรมีปริมาณคุณภาพอยา่งไร  โดยปกติการจดัทาํ
มาตรฐานการปฏิบติังานจะเป็นการระบุปริมาณของงานท่ีควรจะทาํได ้ แต่สาํหรับงานบางลกัษณะ
ซ่ึงระบุเป็นปริมาณไดย้าก  กจ็าํเป็นตอ้งระบุคุณภาพของงานนั้นแทน 

3. การกาํหนดระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบติังาน  จะตอ้งมีการกาํหนด
ระยะเวลาเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการประเมิน เช่น  ถา้จะประเมินเพือ่จะเล่ือนขั้น 
เล่ือนตาํแหน่งกจ็ะประเมินปีละคร้ังหรือสองคร้ัง  เป็นตน้  แต่ในบางหน่วยงานอาจพิจารณาจดัใหมี้
การประเมินมากกวา่ปีละสองคร้ังกไ็ดต้ามท่ีเห็นสมควร 

4. คู่มือในการประเมินผลการปฏิบติังาน  ควรมีคู่มือท่ีจะอธิบายคุณลกัษณะของ
หวัขอ้ในการประเมินผลใหช้ดัเจน  เพื่อมิใหผู้ป้ระเมินประเมินผลแปรความหมายเอง  ซ่ึงอาจทาํ
ใหผ้ลการประเมินท่ีออกมาผดิความจริง 

3.7 วธีิการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
วิธีการเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  ไดว้ิวฒันาการมาโดยลาํดบัโดยมีการ

เปล่ียนแปลงใหเ้หมาะสมกบัสภาพการบริหาร  วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีจะช่วยใหก้าร
ประเมินผลการปฏิบติังานมีความถูกตอ้งและแม่นยาํยิง่ข้ึน วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีผู ้
เสนอไวห้ลายวิธี เช่น 

อรุณ  รักธรรม (2530)  ไดเ้สนอวา่ วิธีการหลกัๆ ท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีอยู ่
4 วิธี  คือ 

1. วิธีจดบนัทึกปริมาณงาน ใชก้บังานประจาํท่ีทาํตามแบบแผนทาํซํ้าวนั  เช่น 
งานพิมพเ์อกสาร  ผูป้ฏิบติังานนบัจาํนวนงานของตนท่ีทาํไดต่้อวนัหรือสปัดาห์ หรือต่อเดือน แลว้
หวัหนา้เกบ็รายงานแต่ละคนไวเ้ม่ือจะประเมินกน็าํผลงานท่ีทาํไดเ้ปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ี
กาํหนดไว ้

2. วิธีพิจารณาตามเคร่ืองวดั (Graphic Rating Scales) คือ การกาํหนดรายการ
คุณลกัษณะของผูป้ฏิบติัท่ีจะประเมินเอาไว ้ แลว้จาํแนกแต่ละคุณลกัษณะออกเป็นระดบัความมาก
นอ้ย อาจจะใหค้ะแนนสาํหรับแต่ละระดบักไ็ด ้ เป็นวิธีท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด 
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3. พิจารณาการตรวจสอบ วิธีน้ีประเมินตอบคาํถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของ
ผูป้ฏิบติังานโดยเขียนเคร่ืองหมายลงในช่องคาํตอบท่ีเตรียมไวแ้ลว้ 

4. วิธีเปรียบเทียบบุคคล (Person to Person Comparison Method)  ผูป้ระเมิน
เปรียบเทียบคนทาํงานทีละคู่  โดยพิจารณาคุณสมบติัหรือผลงานแลว้ตดัสินทีละคู่วา่คนไหนดีกวา่  
ทาํจนครบแลว้รวบรวมคะแนนจดัลาํดบัท่ี  วิธีน้ีเหมาะสาํหรับกลุ่มผูป้ฏิบติังานจาํนวนไม่มาก 

ศิริพร พงศศ์รีโรจน์ (2547)   ไดเ้สนอวา่ วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนิยม
ใชอ้ยูท่ ัว่ไปมี 2 วิธี คือ 

1. สงัเกตการณ์ปฏิบติั (Performance Observation)  เป็นการตรวจดูการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในขณะกาํลงัดาํเนินอยู ่ ทาํใหม้องเห็นคุณสมบติัของบุคลากรไดโ้ดยตรง 
เช่น การแกปั้ญหาการตดัสินใจ ความคล่องแคล่ว  การสงัเกตจะตอ้งมีรายการท่ีจะสงัเกตโดยบนัทึก
ไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร  ตอ้งทาํอยา่งสมํ่าเสมอ และตอ้งบนัทึกจากหลายเหตุการณ์เพราะแต่ละ
เหตุการณ์บุคคลจะใชว้ิธีการทาํงานไม่เหมือนกนั 

2. การตรวจสอบผลงาน (Job Evaluation) เป็นการดูแลผลของงานท่ีปรากฏทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ  โดยนาํเอาผลงานนั้นมาเปรียบเทียบกบัความมุ่งหมายท่ีเก่ียวกบัปริมาณและ
ความมุ่งหมายท่ีเก่ียวกบัคุณภาพ 
 สรุป  ตามท่ีไดร้วบรวมความเห็นเก่ียวกบัวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้
มีหลายวิธี  แต่ท่ีนิยมใชก้นัอยา่งกวา้งขวางในปัจจุบนั คือ 

1. วิธีสงัเกต การปฏิบติังาน โดยสงัเกตขณะกาํลงัปฏิบติังานและจดบนัทึกการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งเป็นระบบต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ  เพื่อทราบคุณลกัษณะของบุคลากรโดยตรง 
เช่น ทราบวิธีการแกปั้ญหา  การตดัสินใจ  ความคล่องตวั  วา่ในแต่ละสถานการณ์บุคลากรเหล่านั้น
ใชว้ิธีการทาํงานอยา่งไร 

2. วิธีการตรวจสอบผลงาน  เป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานของบุคลากร
เพื่อไดท้ราบวา่มีปริมาณและคุณภาพตามเกณฑแ์ละใชม้าตรฐานตามท่ีกาํหนดไวเ้พียงใด 

3. วิธีพิจารณาผลงานตามเคร่ืองมือวดั (Graphic Scales หรือ  Rating Scales) โดย
ผูป้ระเมินจะมีแบบฟอร์มแสดงรายงานการปฏิบติังานและระดบัคะแนนไวต้ามความสาํคญัมากนอ้ย
ของงาน และผูป้ระเมินจะทาํเคร่ืองหมายลงบนแบบฟอร์มท่ีกาํหนด  ส่วนใหญ่จะเร่ิมกาํหนด
ความสาํคญัจากมากไปนอ้ย 
 จากวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้แลว้ปัจจุบนันิยมใช้
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเนน้วตัถุประสงคห์รือ  MBO และแบบระบบ 360 องศา 
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3.8 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นแมว้า่ผูป้ระเมินจะทราบถึงหลกัเกณฑ ์และวิธีการอยา่ง

แจ่มแจง้แลว้กต็ามบางคร้ังกย็งัเกิดปัญหาและขอ้บกพร่องข้ึนอาจเป็นเพราะวา่มิไดค้าดคิดไว้
ล่วงหนา้กไ็ด ้ ดงันั้นผูป้ระเมินจึงมีความระมดัระวงัอยูเ่สมอ 

อรุณ รักธรรม (2530)  ไดเ้สนอถึงปัญหาเก่ียวกบัประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมกัพบ
โดยทัว่ไป มี 12 ประการ คือ 

1. การประเมินมุ่งท่ีบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล  แทนท่ีจะมุ่งการกระทาํหรือ
ผลงาน 

2. เคร่ืองมือในการประเมินขาดความเท่ียงตรง 
3. มีความลาํเอียงในการประเมิน 
4. การประเมินค่ามกัจะไดอิ้ทธิพลจากองคก์ร 
5. ระบบการประเมินไม่ครอบคลุมถึงบุคลากรทุกคน 
6. ผลจากการประเมินไม่ไดน้าํไปใชใ้นการพฒันาบุคลากร 
7. การประเมินแบ่งเป็นส่วนๆ เม่ือรวมแลว้ไม่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงภาพรวมของ

บุคลากร 
8. บุคลากรไม่เขา้ใจเกณฑก์ารประเมิน ต่อตา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
9. การปฏิบติังานไม่ไดถู้กประเมินเพื่อท่ีจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร 
10. ขาดการส่ือสารเก่ียวกบัวิธีการประเมินระหวา่งผูป้ระเมินกบัผูถู้กประเมิน 
11. วิธีการประเมินไม่เอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร 
12. วิธีการประเมินไม่ส่งเสริมความพึงพอใจหรือความตอ้งการระดบัสูงของ

บุคลากร เช่น ความสร้างสรรค ์ความกลา้แสดงออก 
อรุณ  รักธรรม  (2530) ไดเ้สนอทกัษะเก่ียวกบัปัญหาการประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหารการศึกษาควรทราบ   พร้อมทั้งไดเ้สนอแนะวิธีแกปั้ญหาไว ้5 ประการ คือ 
1. อิทธิพลรังสี (Halo Effect) คือ การท่ีผูป้ระเมินมีความลาํเอียงเพราะคิดวา่  ถา้

ใครมีอะไรดีอยา่งหน่ึงกต็อ้งดีไปหมดทุกอยา่ง เช่น  ในการประเมินเร่ืองการศึกษาพบวา่มีการศึกษา
สูงเม่ือประเมินเร่ืองการทาํงานกม็กัจะใหค้ะแนนสูงไปดว้ย  ควรแกไ้ขโดยใหผู้ป้ระเมินตาม
หลกัเกณฑต์ามมาตรฐานแต่ละขอ้ไปจนหมดทุกตอน 

2. การปล่อยหรือการกดคะแนน (Leniency or Strictness) คือ ผูป้ระเมินบางคนมี
นิสยัปล่อยคะแนนแก่ทุกคนง่าย  บางคนกดคะแนนใหค้ะแนนแก่ทุกคนตํ่าไปหมด  แกไ้ขไดโ้ดย
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การจดัทาํคู่มือในแต่ละรายการเอาไปไวเ้ป็นบรรทดัฐาน และประชุมช้ีแจงใหแ้ก่ผูป้ระเมินใหเ้ขา้ใจ 
มีความคิดเห็นในระดบัเดียวกนัท่ีจะประเมิน 

3. แนวโนม้เขา้หาศูนยก์ลาง (Central Tendency) คือ ผูป้ระเมินไม่ตอ้งการให้
บุคลากรไดค้ะแนนตํ่าหรือสูงเกินไปเพราะไม่แน่ใจ  เหตุมาจากผูป้ระเมินไม่ไดดู้แลอยา่งใกลชิ้ดจึง
ใชว้ิธีปลอดภยัไวก่้อน คือ ใหค้ะแนนทุกคนในระดบัปานกลางเหมือนกนัหมด  แกไ้ขโดยใหผู้ ้
ประเมินตั้งเกณฑม์าตรฐานเอาไว ้ และพยายามสงัเกต การปฏิบติังานของผูร่้วมงานอยา่งใกลชิ้ดทุก
ระยะ 

4. ลาํเอียงเพราะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relation Bias) เช่น 
การใหค้ะแนนแก่คนท่ีชอบมากกวา่คนท่ีตนไม่ชอบ  แกไ้ขโดยการใหแ้บบประเมินชนิดปรนยั  ซ่ึง
กาํหนดรายละเอียดไวช้ดัแจง้  และไม่ปกปิดผลประเมินไวเ้ป็นความลบั 

5. อิทธิพลของหน่วยงาน (Organization Influences) หวัหนา้งานบางคนตอ้งการ
ใหห้น่วยงานของตนเด่นกวา่หน่วยงานอ่ืน  จึงใหค้ะแนนบุคลากรทุกคนสูง  เพื่อแสดงวา่ตนมี
ความสามารถในการบริหารงานมากกวา่หน่วยงานอ่ืน  และจากระบบขั้นเงินเดือน 2 ขั้น มีโควตา
หวัหนา้งานตอ้งการใหลู้กนอ้งของตนได ้2 ขั้น กใ็หค้ะแนนสูงๆ  ไวแ้กไ้ขโดยกาํหนดใหผู้ป้ระเมิน
แสดงเหตุผลและหลกัฐานทุกขอ้ท่ีใหค้ะแนนสูง  ซ่ึงผูป้ระเมินอาจจะระมดัระวงัเพราะไม่อาจหา
เหตุผลและหลกัฐานมารับรองทุกคนได ้

จากปัญหาในการประเมินการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาขา้งตน้  อาจสรุปไดว้า่ ปัญหาท่ี
สาํคญัท่ีจาํแนกได ้2 ประการ คือ 

1. ปัญหาท่ีเกิดจากระบบประเมินหรือวิธีการประเมิน 
2. ปัญหาท่ีเกิดจากตวัผูป้ระเมิน 

           3.9  ดัชนีช้ีวดัความสําเร็จ  (Key Performance Indicator : KPIs)  (สถาบนัเพิม่ผลผลิต
แห่งชาติ, 2548) 

3.9.1  ความหมายของตวัช้ีวดั (Indicator) 
เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัผลการดาํเนินงานหรือประเมินผลการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ 

ขององคก์รซ่ึงสามารถแสดงผลขอการวดัหรือการประเมิน ในรูปขอ้มูลเชิงปริมาณเพือ่สะทอ้น
ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์รหรือหน่วยงานภายในองคก์ร 

3.9.2  การกาํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จ   
ในการประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือการควบคุม เม่ือไดก้าํหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดั

แลว้ ลาํดบัต่อไปกคื็อการกาํหนดตวัช้ีวดั  ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีจะช่วยในการบอกกล่าวใหก้บัผูท้าํการวดั
และผูถู้กวดัวา่ผลการปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด 
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ตวัช้ีวดั (Measures หรือ Indicators)  ของการติดตามประเมินผล เป็นคุณค่าท่ีแสดง
ปริมาณและหรือคุณภาพท่ีช้ีวดั อธิบาย แสดงลกัษณะทัว่ไปของระบบ  สภาวะท่ีเกิดข้ึน ทาํใหเ้ห็น
ถึงความเป็นจริงของการดาํเนินการและผลการดาํเนินการท่ีกาํลงัติดตามประเมินผลท่ีเกิดข้ึนกบั
องคก์ร ณ ขณะหน่ึงวา่ ผูป้ฏิบติังาน หน่วยงาน หรือองคก์ร สามารถดาํเนินการบรรลุวตัถุประสงค์
ในแต่ละดา้นท่ีกาํหนดไวห้รือไม่เพียงใด 

ตวัช้ีวดัท่ีมีประสิทธิภาพจากการติดตามประเมินผลจะสามารถนาํไปใชก้าํหนด
นโยบายการกาํหนดมาตรฐานการรับรู้ ช่วงท่ีตอ้งปรับแกไ้ข การวจิยั  การจาํแนก การกาํหนดระดบั
การพฒันากลุ่มเป้าหมายและระบบเพ่ือใหก้ารอนุเคราะห์หรือบริการ 

ในการจดัทาํตวัช้ีวดัจะเร่ิมจาก การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้นท่ีตอ้งการวดั  
โดยผูจ้ดัทาํตวัช้ีวดัจะตอ้งพิจารณาวา่ จากวตัถุประสงคด์า้นต่างๆ ท่ีตอ้งการวดั อะไรเป็นปัจจยั
สาํคญัท่ีทาํใหส้ามารถบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคซ่ึ์งกคื็อตวัช้ีวดั  ท่ีจะทาํใหท้ราบไดว้า่
สามารถบรรลุผลตามวตัถุประสงคค์รอบคลุมถึงความสามารถหรือความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  

(Competitive Advantage) ไม่วา่จะเป็นความเหนือกวา่ในดา้นคุณภาพ (Superior 
Quality) ความเหนือกวา่ในดา้นประสิทธิภาพ (Superior Efficiency) ความเหนือกวา่ในดา้น
นวตักรรม (Superior Innovation) และความเหนือกวา่ในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
(Superior Customer Responsiveness)   

3.9.3  ลกัษณะของ KPI ท่ีดี 
-  สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร 
-  ควรแสดงถึงส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์รและหน่วยงานเท่านั้น ซ่ึงดชันีช้ีวดัท่ีมี

ความสาํคญัต่อองคก์รและหน่วยงานมี 2 ลกัษณะ คือ ดชันีช้ีวดัท่ีแสดงผลการดาํเนินงานท่ีสาํคญัต่อ
องคก์ร และดชันีช้ีวดักิจกรรมหรืองานท่ีสาํคญัซ่ึงหากผดิพลาดจะก่อใหเ้กิดปัญหาร้ายแรงใน
องคก์รหรือหน่วยงาน 

-  ประกอบดว้ยดชันีช้ีวดัท่ีเป็นเหตุและดชันีช้ีวดัท่ีเป็นผล 
-   ดชันีช้ีวดัท่ีสร้างข้ึนควรเป็นดชันีช้ีวดัท่ีองคก์รหรือหน่วยงานสามารถควบคุม

ผลงานไดไ้ม่นอ้ยกวา่ร้อยละ80 
-  เป็นดชันีช้ีวดัท่ีสามารถวดัผลได ้และบุคคลทัว่ไปเขา้ใจ ไม่ใช่มีเพียงผูจ้ดัทาํ

เท่านั้นท่ีเขา้ใจ 
-   ตอ้งช่วยใหผู้บ้ริหารและพนกังานสามารถติดตามการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญัของ

องคก์รได ้นอกเหนือจากการใชด้ชันีช้ีวดัเพื่อ การประเมินผลงาน 
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3.9.4   ขั้นตอนการสร้าง KPI 
1.  กาํหนดวตัถุประสงคห์รือผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการ(What to measure?) ซ่ึงควร

สะทอ้นถึงกลยทุธ์ท่ีองคก์รมุ่งเนน้ 
2.  กาํหนดปัจจยัสู่ความสาํเร็จหรือปัจจยัวกิฤต (Key Success Factor or Critical 

Success Factor) ท่ีสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคห์รือผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการ 
3.  กาํหนดตวัช้ีวดัท่ีสามารถบ่งช้ีความสาํเร็จ/ประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

จากการดาํเนินการตามวตัถุประสงคห์รือผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการ (How  to measure?) ซ่ึงสามารถ
แสดงผลเป็นขอ้มูลในเชิงปริมาณและกาํหนดสูตรในการคาํนวณรวมทั้งหน่วยของดชันีช้ีวดัแต่ละ
ตวั 

4.  กลัน่กรองดชันีช้ีวดัเพื่อหาดชันีช้ีวดัหลกั โดยจดัลาํดบัและกาํหนด 
นํ้าหนกัความสาํคญัของดชันีช้ีวดัแต่ละตวั 

5.  กระจายดชันีช้ีวดัสู่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
6.  จดัทาํ KPI Dictionary โดยระบุรายละเอียดท่ีสาํคญัของดชันีช้ีวดัแต่ 

ละตวั เช่น ช่ือของดชันีช้ีวดั คาํจาํกดัความหรือนิยามของดชันีช้ีวดั สูตรในการคาํนวณ หน่วยของ
ดชันีช้ีวดั ผูเ้กบ็ขอ้มูล ความถ่ีในการรายงานผล เพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนัของผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการ 
นาํดชันีช้ีวดัไปใชใ้นการปฏิบติังาน 
  3.9.5  ขอ้ควรระวงัในการใชด้ชันีช้ีวดัความสาํเร็จ  (KPI) 

-  ผูบ้ริหารขาดความมุ่งมัน่ในการสร้างดชันีช้ีวดัความสาํเร็จของงาน 

-  การกาํหนดดชันีช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีมี ความลาํเอียง 
-   ดชันีช้ีวดัแต่ละตวัไม่อยูบ่นพื้นฐานท่ีสามารถเปรียบเทียบกนัได ้
-  ช่วงเวลาในการเกบ็ขอ้มูลของดชันีช้ีวดัไม่เหมาะสมทาํใหไ้ม่สามารถใชส้าํหรับ

การช้ีนาํหรือบ่งบอกเหตุการณ์ท่ีอาจก่อใหเ้กิดข้ึนในอนาคตได ้
-  ไม่มีการนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากดชันีช้ีวดัมาประกอบการบริหารเพื่อผลกัดนัใหเ้กิด

การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
-  ในการสร้างดชันีช้ีวดัส่วนใหญ่เนน้ท่ีผลลพัธ์มากกวา่กระบวนการในการสร้าง

ดชันีช้ีวดั 
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4.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
  อภิญญา  วิเวโก  (2549)  ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัดา้นงาน  ความเครียด  และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามมี
ลกัษณะงาน  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ลกัษณะทางสงัคม  ปริมาณงาน  คุณภาพงาน  และความ
พอใจในงานในระดบัปานกลาง  ความเครียดทางดา้นร่างกายและจิตใจในระดบันอ้ย  และจากการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  พบวา่  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความเครียดในการปฏิบติังานทั้งทางดา้นร่างกายและทางดา้นจิตใจ  ความเครียด
ทางดา้นร่างกายและความเครียดทางดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นความพอใจในงาน  และความเครียดทางดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและคุณภาพงาน 
 จิตรลดา  เฮงทบัทิม  (2551)  ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียด
ในงาน  กลยทุธ์การจดัการความเครียดและพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานของพนกังาน  ธนาคาร 
กรุงเทพ จาํกดั (มหาชน)  ซ่ึงผลการศึกษาวจิยัพบวา่  ความเครียดในงานไม่มีความสมัพนัธ์กบั
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน   กลยทุธ์การจดัการความเครียดดา้นการแกไ้ขปัญหาและการปรับ
ความคิดมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน  กลยทุธ์การจดัการความเครียด
ดา้นการแสวงหาความสนบัสนุนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน  กล
ยทุธ์การจดัการความเครียดดา้นการหลีกหนีปัญหามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมต่อตา้น
การปฏิบติังาน  และกลยทุธ์การจดัการความเครียดดา้นการแกไ้ขปัญหาและการปรับความคิด  ดา้น
การแสวงหาความสนบัสนุนและดา้นการหลีกหนีปัญหาเป็นเพียงตวัแปรเดียวท่ีสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานได ้
 มธุรา  จุลเจิม  (2551)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยั
ดา้นงาน  และความเครียด  ในการทาํงานของพนกังานในกลุ่มบริษทั เจ.ดี. พลูส์ จาํกดั”  โดย
ผลการวิจยัพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  การศึกษามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครียดในการ
ทาํงานของพนกังานในกลุ่มบริษทั เจ.ดี. พลูส์ จาํกดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ปัจจยัดา้นงาน  
ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และ
โครงสร้างและบรรยากาศองคก์าร  มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครียดในการทาํงานของ
พนกังานในกลุ่มบริษทั เจ.ดี. พลูส์ จาํกดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  ดา้น
การศึกษา  และปัจจยัดา้นงาน  ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน  และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามี
อาํนาจร่วมกนัในการพยากรณ์ความเครียดในการทาํงานของพนกังานในกลุ่มบริษทั เจ.ดี. พลูส์ 
จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 ดารกา  ผลเกิด  (2551)  ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัความพึงพอใจ
ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน  จงัหวดัอุบลราชธานี  พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชน  จงัหวดัอุบลราชธานี  มีความเครียดในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่  บุคลากรมีความเครียดเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  เป็นดงัน้ีคือ  ดา้นการ
ทาํงาน  ดา้นร่างกาย  และดา้นจิตใจ  ตามลาํดบั  และเม่ือเปรียบเทียบความเครียดของบุคลากร  
พบวา่  บุคลากรท่ีมีเพศ  และอายตุ่างกนั  มีความเครียดแตกต่างกนั  โดยเพศหญิงมีความเครียดดา้น
ร่างกายมากกวา่เพศชาย  ส่วนดา้นจิตใจและดา้นการงานไม่แตกต่างกนั  ในดา้นอาย ุ พบวา่  กลุ่ม
อายไุม่เกิน 30  ปี  จะมีความเครียดทั้ง 3  ดา้น  แตกต่างจากกลุ่มอาย ุ31 – 49  ปี  และกลุ่มอาย ุ50 ปี
ข้ึนไป  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  เม่ือพิจารณาดา้นระดบัการศึกษา  รายได ้ สถานภาพ  ตาํแหน่ง
งาน  ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานของบุคลากร  พบวา่ มี
ความเครียดไม่แตกต่างกนั  บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน  จงัหวดัอุบลราชธานี  มี
ความพึงพอใจในการทาํงานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  โดย
เรียงลาํดบัความพึงพอใจจากมากไปหานอ้ย เป็นดงัน้ีคือ  1)  ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากร     
2) ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ  3)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  4) ดา้นระบบการบริหาร
ขององคก์าร 5) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  และ 6)  ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลู  
ตามลาํดบั  และเม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร  พบวา่ บุคลากรท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลต่างกนั  เม่ือจาํแนกตามเพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  รายได ้ ตาํแหน่งงาน  ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั  และโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน  มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกนั  ส่วนสถานภาพ
และฝ่ายท่ีปฏิบติังานมีความพึงพอใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  
ความสมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากร  มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกนั  เม่ือจาํแนกตาม
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ  มีความพึงพอใจแตกต่างกนั  เม่ือจาํแนกตาม
ระดบัการศึกษา  รายได ้ ตาํแหน่งงานและลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
มีความพึงพอใจแตกต่างกนั  เม่ือจาํแนกตามอาย ุ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และโรงพยาบาลท่ี
ปฏิบติังาน  ดา้นระบบการบริหารขององคก์าร  มีความพงึพอใจแตกต่างกนั  เม่ือจาํแนกตามอาย ุ
และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  มีความพึงพอใจแตกต่างกนั  เม่ือ
จาํแนกตามเพศ  และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลู  มีความพึง
พอใจแตกต่างกนั  เม่ือจาํแนกตามเพศ  อาย ุ รายได ้ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และโรงพยาบาลท่ี
ปฏิบติังาน   ส่วนผลการศึกษาดา้นความเครียด  พบวา่ ความเครียดของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชน  จงัหวดัอุบลราชธานี  ทั้งดา้นร่างกาย  ดา้นจิตใจ  และดา้นการทาํงาน  มี
ความสมัพนัธ์ในทางลบกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 



 47
 

 ชาคริต  ศรีขาว  (2551)  ไดท้าํการศึกษาวจิยั  เร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน   บริษทั  มิสกนั (ไทยแลนด)์ จาํกดั   พบวา่  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง  มีอาย ุ 31 – 35  ปี  มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช  เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ  มี
รายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่  10,001  บาท  และมีประสบการณ์ในการทาํงานมากวา่ 5  ปีข้ึนไป  พนกังาน
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก  ในดา้นความ
รวดเร็วในการปฏิบติังาน  ดา้นความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน  ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสาํเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นการบรรลุวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน  
พนกังานท่ีมี เพศ  ระดบัการศึกษา  ประเภทของพนกังาน  รายไดต่้อเดือน  และประสบการณ์ใน
การทาํงานต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  ส่วน
พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี  .05 
 ปรียารัตน์  ธญัญะกิจ  (2550)   ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัระดบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  แอล  แอนด ์ เอส  ชิบาคอน (ประเทศไทย)  จาํกดั  
พบวา่  ความคิดเห็นในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือวิเคราะห์เป็น
รายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมากทุกดา้น  คือ  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นความ
รับผดิชอบในการปฏิบติังาน  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  และดา้นความอิสระในการปฏิบติังาน  
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น
กพ็บวา่   มีความพึงพอใจในระดบัมากทุกดา้น  คือ  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้  ดา้นเพื่อนร่วมงาน  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  และดา้นสถานท่ีและส่ิงอาํนวยความสะดวก  
ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  พนกังานท่ีมีเพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ฝ่ายท่ี
สงักดั  รายไดต่้อเดือน  และอายงุานต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่
แตกต่างกนั   พนกังานท่ีมีเพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ฝ่ายท่ีสงักดั  และรายไดต่้อ
เดือนต่างกนั  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  ส่วนพนกังานท่ีมี
อายงุานต่างกนั  มีระดบัความพึงพอใจในภาพรวมแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 มธุรา  จุลเจิม  (2551)  ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้น
งาน  และความเครียดในการทาํงานของพนกังานในกลุ่ม บริษทั  เจ.ดี. พลูส์ จาํกดั  พบวา่  ปัจจยั
ส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  การศึกษา  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครียดในการทาํงานของพนกังาน
ในกลุ่มบริษทั เจ.ดี พลูส์  จาํกดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่  
ลกัษณะงาน  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และโครงสร้างและ
บรรยากาศองคก์าร  มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครียดในการทาํงานของพนกังานในกลุ่มบริษทั  
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เจ. ดี. พลูส์  จาํกดั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  ดา้นการศึกษา  
และปัจจยัดา้นงาน  ไดแ้ก่  ลกัษณะงานและดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีอาํนาจร่วมกนัใน
การพยากรณ์ความเครียดในการทาํงานของพนกังานในกลุ่มบริษทั เจ. ดี. พลูส์ จาํกดั  อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 วนัวิสาข ์ สมร  (2551)  ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั คาโตเ้ลค็  (ประเทศไทย)   จาํกดั  พบวา่  
พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอาย ุ 26 – 35  ปี  มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
เทียบเท่า  มีตาํแหน่งงาน เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน  อายงุาน  1 – 2 ปี  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่
เกิน  10,000  บาท และมีสถานภาพสมรสแลว้  พนกังานมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังาน  
ดา้นนโยบายการบริหารจดัการดา้นสภาพการทาํงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  ดา้น
ขวญัและกาํลงัใจ  ในการปฏิบติังานและดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทน  มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  และพนกังานมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัในการปฏิบติังาน  ดา้นความ
มัน่คงและความพึงพอใจ  และดา้นความสมัพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อน
ร่วมงาน  มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก  พนกังานท่ีมีเพศ  อาย ุ อายงุาน  และ
สถานภาพสมรสต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั  ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงานในปัจจุบนัและรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั  แตกต่างกนั  อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
 อนงเยา  พลูเพิม่  (2552)  ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทัแอด็วานซ์  แพคเกจจ้ิง  จาํกดั  พบวา่  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง  มีอาย ุ 20 – 29  ปี  ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย /  ปวช  ตน้สงักดัฝ่ายผลิต  รายได้
เฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่  10,000  บาท  สถานภาพโสด  และมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากวา่ 1  ปี  
และ  1  -  3  ปี  พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยเห็นดว้ยวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในระดบั
มาก  ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นนโยบายบริหารจดัการ  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความอิสระใน
การปฏิบติังาน  ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้  ดา้นเพื่อนร่วมงาน  และดา้นการรับผดิชอบในหนา้ท่ี  
ตามลาํดบั  ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลาง  
ไดแ้ก่  ดา้นสถานท่ีส่ิงอาํนวยความสะดวก  ดา้นสวสัดิการค่าตอบแทน  และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังาน  ตามลาํดบั  พนกังานท่ีมีเพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ฝ่ายตน้สงักดั  รายไดเ้ฉล่ียต่อ
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เดือน  สถานภาพสมรสและอายงุานต่างกนั  โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 



บทที ่3 
ระเบียบวธีิวจัิย 

 
 การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน  กรณีศึกษา บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั คร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจยัไดใ้ชก้าร
วิจยัเชิงสาํรวจ (SURVEY RESEARCH) โดยใชแ้บบสอบถาม และไดด้าํเนินการตามขั้นตอนการ
วิจยัดงัต่อไปน้ี 
 
1.  กลุ่มประชากร 

กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัใน
เครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน  800 คน (ฝ่ายบุคคล บริษทั เจริญอกัษา โฮ
ลด้ิง กรุ๊พ จาํกดั , 2554) โดยประกอบดว้ยบริษทัต่างๆ และจาํนวนพนกังานดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  3.1:  แสดงจาํนวนบริษทัในเครือ  เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ จาํกดั  และจาํนวนพนกังานใน  
                       แต่ละบริษทั 
 

ลาํดบัท่ี บริษทัหลกัทรัพย ์
 จาํนวนพนกังาน 

(คน) 
1 บริษทั ซี.เอ.เอส. แมชชีนเนอร่ี  จาํกดั 40 
2 บริษทั ซี.เอ.เอส. อ้ิงค ์แอนด ์อีควิปเมน้ท ์จาํกดั 14 
3 บริษทั ซี.เอ.เอส.เปเปอร์  จาํกดั 167 
4 บริษทั เวิลด์ แฟกซ์เปเปอร์  จาํกดั 64 
5 บริษทั เจริญอกัษร เทรดด้ิง  จาํกดั 25 
6 บริษทั ไทยนิปปอน รับเบอร์ อินดสัตร้ี  จาํกดั 457 
7 บริษทั ซี.เอ.เอส.พร้ินต้ิง ซิต้ี จาํกดั   33 
  รวม 800 
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2.  กลุ่มตัวอย่างและวธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 2.1   กลุ่มตวัอยา่ง     

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาวิจยัไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งจากจาํนวนประชากรท่ีปฎิบติังาน
ในบริษทัในเครือ  เจริญ อกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ  จาํกดั  ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 800 คน (ฝ่ายบุคคล บริษทั 
เจริญอกัษา โฮลด้ิง กรุ๊พ จาํกดั, 2554) โดยใชสู้ตรของ ทาโรยามาเน  (Taro Yamane)  ในการ
คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งประชากร ดงัน้ี 
  

สูตรการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่ง 
 
  สูตร n    =          N 
               1  +  Ne2 

 
เม่ือ       N    คือ     จาํนวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

   n    คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
                          (ในท่ีน้ีใชค้่าความเช่ือมัน่  95%  ทาํให ้e  มีค่าเท่ากบั  1- 0.95 = 0.05) 
    
 แทนค่าในสูตร n =       800  
                                                                    1+ 800(0.05)2 

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง = 267 
    
จากการคาํนวณตามสูตร  ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีจาํนวน  267   คน  สาํหรับการศึกษาวิจยั

คร้ังน้ี 
 

2.2  วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
 ผูศึ้กษาวจิยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใชท้ฤษฏีความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling)  ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling)  โดยมีลาํดบัดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี  1  วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้น (Startified Sampling)  เพื่อใชใ้นการเลือกบริษทัท่ี
จะทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง  โดยกาํหนดใหทุ้กบริษทัไม่มีความแตกต่างกนัในดา้นของขอ้มูลและ
ลกัษณะของประชากร  รวมทั้งมีโอกาสท่ีจะถูกเลือกเป็นตวัแทนของประชากรเท่ากนั   
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 ขั้นตอนท่ี  2  วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งภูมิตามสดัส่วน(Proportional Stratified Random 
Sampling)    เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งกระจายตวัไปทัว่  ผูศึ้กษาวิจยัจึงเลือกลุ่มตวัอยา่งโดยการหาจาํนวน
ประชากรท่ีตอ้งการสุ่มในแต่ละบริษทั  ดงัตารางท่ี  3.2  ดงัน้ี 

ตารางท่ี 3.2:  แสดงสดัส่วนการเลือกจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ลาํดบั
ท่ี 

บริษทัหลกัทรัพย ์
 จาํนวน
พนกังาน 

(คน) 

สดัส่วน 
(%) 

จาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

(คน) 
1 บริษทั ซี.เอ.เอส. แมชชีนเนอร่ี  จาํกดั 40 10% 26 
2 บริษทั ซี.เอ.เอส. อ้ิงค ์แอนด ์อีควิปเมน้ท ์จาํกดั 14 5% 13 
3 บริษทั ซี.เอ.เอส.เปเปอร์  จาํกดั 167 20% 55 
4 บริษทั เวิลด์ แฟกซ์เปเปอร์  จาํกดั 64 10% 26 
5 บริษทั เจริญอกัษร เทรดด้ิง  จาํกดั 25 10% 20 
6 บริษทั ไทยนิปปอน รับเบอร์ อินดสัตร้ี  จาํกดั 457 35% 101 
7 บริษทั ซี.เอ.เอส.พร้ินต้ิง ซิต้ี จาํกดั   33 10% 26 
  รวม 800 100% 267 

ขั้นตอนท่ี  3  วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก  (Convenience Sampling) โดยการแจก
แบบสอบถามจาํนวน 267 ชุด  แก่พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัในเครือ  เจริญ อกัษร โฮลด้ิง  
กรุ๊พ  จาํกดั   
 
3.  ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 
 ขอ้มูลท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษา เร่ือง  ความพงึพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  กรณีศึกษา บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั คร้ังน้ี  ผู ้
ศึกษาวจิยัจะทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล  2  ลกัษณะ ดงัน้ี 
 3.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูศึ้กษาวิจยัจะใชว้ิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถามของพนกังานท่ีปฏิบติังาน จาํนวน 267  คน   โดยการกระจายจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง
ประชากรไปตามบริษทัต่างๆ  ตามสดัส่วน  มีระยะเวลาการดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่
เดือน สิงหาคม  ถึงเดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2554  
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 3.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ  (Secondary Data)  เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา
คน้ควา้ทฤษฏีเก่ียวกบัความพึงพอใจ   ทฤษฎีเก่ียวกบัความเครียด  ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยนาํทฤษฎีต่าง ๆ มาใชใ้นการอา้งอิงและการอภิปรายผล
การศึกษา ร่วมกบัการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบทความ  วารสาร  รายงานการวิจยั  เอกสารทาง
วิชาการ  และส่ือส่ิงพิมพ ์ รวมทั้งขอ้มูลท่ีเผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต  เป็นตน้ 
 
4.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ผูศึ้กษาวิจยัสร้างข้ึนโดยอาศยัการศึกษา
คน้ควา้จากตาํรา วารสาร บทความวิชาการ และเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงลกัษณะของ
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนที ่1    ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป ไดแ้ก่  เพศ  สถานภาพ  อาย ุระดบัการศึกษา ระดบั
พนกังาน  ระดบัรายได ้และอายงุาน  ซ่ึงเป็นคาํถามแบบปลายปิด (Nominal Scale)  จาํนวน 6 ขอ้ 

ส่วนที ่2    ขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่   ดา้นลกัษณะงาน  ดา้น
สมัพนัธภาพในการทาํงาน   ดา้นการบริหารงาน    ดา้นค่าตอบแทน  สวสัดิการ  ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการทาํงาน   และดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน  ซ่ึงเป็นคาํถามแบบไลเคร์ต  สเกล  
(Likert Scale)  มีคาํตอบใหเ้ลือกตามระดบัความพึงพอใจ  5  ระดบั  คือ  พึงพอใจมากท่ีสุด  พึง
พอใจมาก  พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอ้ย  และพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด   จาํนวน 33   ขอ้ 

ส่วนที ่ 3   ขอ้มูลเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่   ดา้นร่างกาย  และดา้น
จิตใจ  ซ่ึงเป็นคาํถามแบบไลเคร์ต  สเกล  (Likert Scale)  มีคาํตอบใหเ้ลือกตามระดบัอาการ  5  
ระดบั  คือ  มีอาการมากท่ีสุด  มีอาการมาก  มีอาการปานกลาง  มีอาการนอ้ย  และมีอาการนอ้ยท่ีสุด    
จาํนวน 20 ขอ้ 

ส่วนที ่4    ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ดา้นปริมาณงานและดา้น
คุณภาพงาน  ซ่ึงเป็นคาํถามแบบไลเคร์ต  สเกล  (Likert Scale)  มีคาํตอบใหเ้ลือกตามระดบั
ความสามารถ  5  ระดบั  คือ  มีความสามารถมากท่ีสุด   มีความสามารถมาก  มีความสามารถปาน
กลาง  มีความสามารถนอ้ย  และมีความสามารถนอ้ยท่ีสุด   จาํนวน 6 ขอ้ 

ส่วนที ่ 5   ปัญหาและขอ้เสนอแนะ  เป็นคาํถามแบบปลายเปิด  เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
ใหเ้สนอความคิดเห็น 

โดยแบบสอบถามในดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ความเครียดในการปฏิบติังาน  
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  จะมีเกณฑใ์นการแปลความหมายออกเป็น 5 ระดบัดงัต่อไปน้ี 
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           ระดับการแปลความหมาย               ระดับคะแนน 

พึงพอใจมากท่ีสุด / มีอาการเสมอ / มีความสามารถมากท่ีสุด          5  คะแนน 
พึงพอใจมาก / มีอาการบ่อยคร้ัง  / มีความสามารถมาก          4  คะแนน 
พึงพอใจปานกลาง / มีอาการบางคร้ัง  /  มีความสามารถปานกลาง         3  คะแนน 
พึงพอใจนอ้ย / มีอาการนาน ๆ คร้ัง  /  มีความสามารถนอ้ย          2   คะแนน 
พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด / ไม่เคยมีอาการเลย / มีความสามารถนอ้ยท่ีสุด         1   คะแนน 

 
ผูศึ้กษาวจิยัไดแ้บ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  ระดบัมากท่ีสุด  ระดบัมาก ระดบัปาน

กลาง   ระดบันอ้ย   และระดบันอ้ยท่ีสุด   ซ่ึงไดจ้ากการคาํนวณช่วงคะแนนตามสูตร ดงัน้ี 
 

ช่วงคะแนน  =     คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
จาํนวนระดบั 

 
สาํหรับการวิจยัคร้ังน้ีไดช่้วงคะแนนเท่ากบั   5 – 1  = 0.80 

      5 
จากการคาํนวณตามสูตรดงักล่าวทาํใหผู้ศึ้กษาวจิยัสามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดบั

คะแนนไดด้งัน้ี 
 
ระดับทศันคต ิ           ระดับคะแนนของคาํถาม      ค่าเฉลีย่ 
มากท่ีสุด    ใหค้ะแนนเป็น   5   4.21 – 5.00 
มาก     ใหค้ะแนนเป็น  4   3.41 – 4.20 
ปานกลาง    ใหค้ะแนนเป็น   3   2.61 – 3.40 
นอ้ย     ใหค้ะแนนเป็น  2   1.81 – 2.60 
นอ้ยท่ีสุด    ใหค้ะแนนเป็น  1   1.00 – 1.80 

 
5.  วธีิการเกบ็ข้อมูล  และการตรวจสอบข้อมูล   

ผูศึ้กษาวจิยัจะทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง  โดยทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัขอ้มูลใน
แบบสอบถาม  แลว้นาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จาํนวน 267 ชุด ไปดาํเนินการเกบ็รวบรวมจาก
พนกังานท่ีปฎิบติังานในบริษทัในเครือ  เจริญ อกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ  จาํกดั  หลงัจากนั้นผูศึ้กษาวิจยั
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จะดาํเนินการรวบรวมแบบสอบถาม  แลว้นาํมาวิเคราะห์ตามลาํดบัเลขท่ีของแบบสอบถาม  รวมทั้ง
ตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม และทาํการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์
ออก 
 
6.  การทดสอบความเทีย่งตรงและความน่าเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ 
  ผูศึ้กษาวจิยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ีไปทดสอบความเท่ียงตรง 
(Validity) โดยนาํแบบสอบถามไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  และ
นาํมาปรับปรุงแกไ้ข   และทดสอบความน่าเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือ (Reliability) โดยนาํ
แบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out)  จาํนวน  30  ชุด  และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าคาํนวณหาค่าความ
เช่ือมัน่  (Reliability)  ตามองคป์ระกอบในแต่ละส่วนของแบบสอบถาม  โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิ
อลัฟ่าของครอนบาร์ค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  ดว้ยการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป
ทางสถิติ ซ่ึงจะตอ้งไดค่้าความเช่ือมัน่จากการคาํนวณมากวา่ 0.7  หากขอ้คาํถามใดมีค่านอ้ยกวา่ 0.7  
ผูศึ้กษาวจิยัจะทาํการพิจารณาโดยการแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงในขอ้คาํถาม หรือตดัขอ้คาํถามนั้น
ออกไป  ซ่ึงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามในส่วนของความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  .8194 และเม่ือแยกวิเคราะห์แต่ละองคป์ระกอบไดค่้า
ความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
  แบบสอบถามด้านความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน     ค่าความน่าเช่ือถือ 
1. ดา้นลกัษณะงาน               .7785 
2.  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้             .8290   
3.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน                               .8843 
4.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา               .8986 
5.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน             .8135  
 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามในส่วนของความเครียด มี
ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .8606 และเม่ือแยกวิเคราะห์แต่ละองคป์ระกอบไดค่้าความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
  แบบสอบถามด้านความเครียด        ค่าความน่าเช่ือถือ 
1. ดา้นร่างกาย                                        .8907 
2. ดา้นจิตใจ                                .9022 
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ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามในส่วนของประสิทธิภาพ
ในการปฎิบติังาน  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  .7004  และเม่ือแยกวิเคราะห์แต่ละองคป์ระกอบไดค่้า
ความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
  แบบสอบถามด้านประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน    ค่าความน่าเช่ือถือ 
1. ดา้นปริมาณงาน                                              .7500 
2. ดา้นคุณภาพงาน                           .7551 
 
7.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1.   การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป  ไดแ้ก่  เพศ  สถานภาพ  อาย ุ ระดบัพนกังาน  ระดบัรายได ้และ
อายงุาน  ผูศึ้กษาวิจยัจะใชส้ถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) ในการบรรยายลกัษณะขอ้มูล  
โดยทาํการวิเคราะห์หาค่าความถ่ี (Frequency)  และค่าเฉล่ียร้อยละ (Percentage)   

ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน , ความเครียดในการปฏิบติังาน  
และ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ผูศึ้กษาวิจยัจะใชส้ถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) ใน
การบรรยายลกัษณะขอ้มูล  โดยทาํการคาํนวณหาค่าความถ่ี(Frequency)  ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)   
 2.   การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
       การทดสอบสมมติฐานท่ี  1  ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใชก้ารวิเคราะห์  T-
Test  เพื่อทดสอบค่าเฉล่ียของประชากรศาสตร์ 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และการใช้
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจาํแนกทางเดียว  F-Test (One-Way Anova) ในการหาความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปรปัจจยัขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  โดยกาํหนดระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

การทดสอบสมมติฐานท่ี 2  และสมมติฐานท่ี 3   ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้
การวิเคราะห์  Multiple Regression   เพื่อทดสอบหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และระหวา่งตวัแปรความเครียดในการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

 



บทที ่ 4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 จากผลการศึกษา เร่ือง  ความพึงพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน  กรณีศึกษา บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง  กรุ๊พ จาํกดั  สามารถนาํเสนอการ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

   
1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประชากรศาสตร์ 

1.1 เพศ 
 

ตารางท่ี  4.1: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
  

เพศ จํานวน ร้อยละ (%) 
ชาย 78 29.2 
หญิง 189 70.8 

รวม 267 100.0 

จากขอ้มูลตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นเพศ พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน  189  คน  คิดเป็นร้อยละ  70.8  และเป็นเพศชาย จาํนวน  78  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  29.2 

1.2  สถานภาพ 
 

ตารางท่ี  4.2: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ (%) 
โสด 197 73.8 
สมรส 70 26.2 
อ่ืน ๆ  0 0.0 

รวม 267 100.0 
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จากขอ้มูลตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพ พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด   จาํนวน  197  คน  คิดเป็นร้อยละ  73.8  และมีสถานภาพสมรส จาํนวน  
70  คน  คิดเป็นร้อยละ  26.2 

1.3 อาย ุ 

 
ตารางท่ี  4.3: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
  
 

 

 

 

 
จากขอ้มูลตารางท่ี 4.3  ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุ พบวา่   ผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่มีอาย ุ 25 – 34  ปี  จาํนวน 137  คน  คิดเป็นร้อยละ  51.3  รองลงมาคือ อาย ุ 35 – 44   ปี  
จาํนวน  101  คน  คิดเป็นร้อยละ  37.8   อาย ุ 45 – 54  ปี  จาํนวน 16   คน  คิดเป็นร้อยละ  6.0  อายุ
ต ํ่ากวา่  25  ปี  จาํนวน  11  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.1  และอาย ุ 55  ปีข้ึนไป  จาํนวน  2  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  0.7  

1.4  ระดบัการศึกษา 
 

ตารางท่ี  4.4:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
  

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ (%) 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 0 0.0 
ปริญญาตรี 258 96.6 
ปริญญาโท 9 3.4 
ปริญญาเอก 0 0.0 

รวม 267 100.0 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ (%) 
ตํ่ากวา่ 25 ปี 11 4.1 
25 - 34 ปี 137 51.3 
35 - 44 ปี 101 37.8 
45 - 54 ปี 16 6.0 
55 ปีข้ึนไป 2 0.7 

รวม 267 100.0 
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 จากขอ้มูลตารางท่ี  4.4  ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่  ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จาํนวน 258 คน  คิดเป็นร้อยละ 96.6   และมี
การศึกษาระดบัปริญญาโท  จาํนวน  9  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.4 

1.5 ระดบัพนกังาน 
 

ตารางท่ี  4.5: แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละระดบัพนกังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ระดับพนักงาน จํานวน ร้อยละ (%) 
ระดบัปฏิบติังาน / พนกังานทัว่ไป 257 96.3 
ระดบัหวัหนา้งาน 10 3.7 
อ่ืนๆ 0 0.0 

รวม 267 100.0 
 
จากขอ้มูลตารางท่ี  4.5  ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นระดบัพนกังาน พบวา่  ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน / พนกังานทัว่ไป  จาํนวน  257  คน คิดเป็น
ร้อยละ 96.3  และเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งาน  จาํนวน  10  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.7 

1.6 รายได ้
 

ตารางท่ี  4.6:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม 
     

รายได้ จํานวน ร้อยละ (%) 
ไม่เกิน 10,000 บาท 22 8.2 
10,001-15,000 บาท 83 31.1 
15,001-20,000 บาท 74 27.7 
20,001-25,000 บาท 52 19.5 
25,001-30,000 บาท 26 9.7 
มากกวา่ 30,000 บาท 10 3.7 

รวม 267 100.0 
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จากขอ้มูลตารางท่ี  4.6  ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นรายได ้พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีรายได ้10,001 – 15,000   บาท  มากท่ีสุด  จาํนวน  83  คน  คิดเป็นร้อยละ 31.1   รองลงมา  มี
รายได ้15,001-20,000 บาท  จาํนวน  74  คน คิดเป็นร้อยละ 27.7  รายได ้ 20,001-25,000 บาท   
จาํนวน  52   คน  คิดเป็นร้อยละ  19.5   รายได ้25,001-30,000 บาท  จาํนวน  26  คน  คิดเป็นร้อยละ  
9.7   รายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท  จาํนวน  22  คน  คิดเป็นร้อยละ  8.2   และมีรายไดม้ากกวา่ 30,000 
บาท  จาํนวน 10  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.7 

1.7 อายงุาน 
 
ตารางท่ี  4.7:  แสดงการแจงแจงความถ่ีและร้อยละอายงุานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 

อายุงาน จํานวน ร้อยละ (%) 
ตํ่ากวา่ 3 ปี 15 5.6 
3 - 8 ปี 160 59.9 
9 - 13 ปี 55 20.6 
14 - 18 ปี 15 5.6 
19 - 24 ปี 19 7.1 
25 ปีข้ึนไป 3 1.1 

รวม 267 100.0 

 จากขอ้มูลตารางท่ี  4.7  ขอ้มูลประชากรศาสตร์ดา้นอายงุาน  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีอายงุาน 3 – 8 ปี จาํนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 59.9 รองลงมาไดแ้ก่ อายงุาน 9 – 13 ปี 
จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6  อายงุาน 19 – 24 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 อายงุานตํ่า
กวา่ 3 ปี และอายงุาน 14 – 18 ปี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6  และอายงุาน 25 ปีข้ึนไป จาํนวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1  
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2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 
ตารางท่ี  4.8:  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการ    
                           ปฏิบติังาน 

 

ความพึง
พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านลกัษณะงาน 

1. ปริมาณ
งานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
เหมาะสมกบั
ตวัท่าน 

121 
(45.3%) 

119 
(44.6%) 

21 
(7.9%) 

3 
(1.1%) 

3 
(1.1%) 

4.32 .761 มากท่ีสุด 

2. ท่าน
สามารถ
ทาํงานท่ี
ไดรั้บ
มอบหมายได้
สาํเร็จลุล่วง
ดว้ยดีเสมอ 

149 
(55.8%) 

105 
(39.3%) 

13 
(4.9%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.51 .590 มากท่ีสุด 

3. งานของ
ท่านมีความ
ทา้ทาย 

118 
(44.2%) 

124 
(46.4%) 

25 
(9.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.35 .645 มากท่ีสุด 

4. ท่าน
ภาคภมิูใจใน
งานท่ีปฏิบติั
อยู ่

146 
(54.7%) 

100 
(37.5%) 

21 
(7.9%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.47 .639 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8(ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

 
ความพึง

พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านลกัษณะงาน 

5. งานของ
ท่านทาํแลว้มี
ความสุข 

120 
(44.9%) 

111 
(41.6%) 

33 
(12.4%) 

3 
(1.1%) 

0 
(0.0%) 

4.30 .727 มากท่ีสุด 

ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า 

6.  การทาํงาน
กบับริษทัน้ีทาํ
ใหท่้านไดรั้บ
ความกา้วหนา้
มากกวา่ท่ีอ่ืน 

105 
(39.3%) 

126 
(47.2%) 

31 
(11.6%) 

5 
(1.9%) 

0 
(0.0%) 

4.24 .727 มากท่ีสุด 

7.  ท่านมี
โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่ง 

108 
(40.4%) 

113 
(42.3%) 

42 
(15.7%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.22 .759 มากท่ีสุด 

8.  บริษทัได้
เปิดโอกาสใน
การไดรั้บการ
พฒันาความรู้
ความสามารถ
ของท่าน 

116 
(43.3%) 

107 
(40.1%) 

44 
(16.5%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.27 .727 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

 
ความพึง

พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า 

9.  งานท่ีท่าน
กาํลงัปฏิบติั
อยูมี่ความ
มัน่คงกวา่สาย
งานอ่ืน 

102 
(38.2%) 

125 
(46.8%) 

39 
(14.6%) 

1 
(0.4%) 

0 
(0.0%) 

4.23 .702 มากท่ีสุด 

10.  การ
จดัระบบการ
ปฏิบติังานใน
หน่วยงาน
เหมาะสมกบั
บุคลากรท่ีมี
อยู ่

88 
(33.0%) 

90 
(33.7%) 

81 
(30.3%) 

8 
(3.0%) 

0 
(0.0%) 

3.97 .869 มาก 

ด้านเพือ่นร่วมงาน 

11.  เพ่ือน
ร่วมงานส่วน
ใหญ่ทาํงาน
แบบ
ช่วยเหลือและ
เอ้ืออาทรกนั 

117 
(43.8%) 

104 
(39.0%) 

42 
(15.7%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.25 .771 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

 
ความพึง

พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านเพือ่นร่วมงาน 

12.  เพ่ือน
ร่วมงาน
ไวว้างใจได ้ 
สามารถ
ปรึกษาเร่ือง
งานและเร่ือง
ส่วนตวัได ้

104 
(39.0%) 

119 
(44.6%) 

39 
(14.6%) 

4 
(1.5%) 

1 
(0.4%) 

4.20 .768 มาก 

13.  รู้สึกมี
ความสุขเม่ือ
ไดอ้ยูใ่นหมู่
เพ่ือนร่วมงาน 

83 
(31.1%) 

101 
(37.8%) 

77 
(28.8%) 

5 
(1.9%) 

1 
(0.4%) 

3.97 .843 มาก 

14.  เม่ือ
พนกังานบาง
คนประสบ
ปัญหา  เพ่ือน
ในท่ีทาํงาน
มกัจะ
ช่วยเหลือกนั
เสมอ 

81 
(30.3%) 

101 
(37.8%) 

78 
(29.2%) 

6 
(2.2%) 

1 
(0.4%) 

3.96 .848 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

ความพึง
พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านผู้บังคบับัญชา 

15.  เพ่ือน
ร่วมงานมี
ส่วนช่วยให้
กาํลงัใจใน
การ
ปฏิบติังาน 

114 
(42.7%) 

92 
(34.5%) 

57 
(21.3%) 

3 
(1.1%) 

1 
(0.4%) 

4.18 .830 มาก 

16.  
ผูบ้งัคบับญัชา
รับฟังความ
คิดเห็นและ
ไวใ้จท่าน
เสมอ 

106 
(39.7%) 

94 
(35.2%) 

59 
(22.1%) 

7 
(2.6%) 

1 
(0.4%) 

4.11 .864 มาก 

17.  ผูบ้งัคบั 
บญัชาใหก้าร
สนบัสนุนใน
เร่ืองต่างๆ  อยู่
เสมอ 

137 
(51.3%) 

93 
(34.8%) 

35 
(13.1%) 

2 
(0.7%) 

0 
(0.0%) 

4.37 .736 มากท่ีสุด 

18. ผูบ้งัคบั 
บญัชามีการ
ส่งเสริมให้
พนกังานมี
โอกาสพฒันา
ตนเอง 

124 
(46.4%) 

112 
(41.9%) 

30 
(11.2%) 

1 
(0.4%) 

0 
(0.0%) 

4.34 .689 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านผู้บังคบับัญชา 
19.  การไดรั้บ
การยกยอ่งจากผู ้
บงัคบั 
บญัชาอยูเ่สมอทาํ
ใหท่้านเกิดความ
ภาคภมิูใจและ
อยากจะปฏิ 
บติังานบริษทั 
น้ีต่อไป 

108 
(40.4%) 

109 
(40.8%) 

48 
(18.0%) 

2 
(0.7%) 

0 
(0.0%) 

4.21 .757 มากท่ีสุด 

20. การไดรั้บ
ความไวว้าง 
ใจใหท้าํงานท่ี
สาํคญัจากผู ้
บงัคญับญัชาทาํ
ใหท่้านมีความ
ยนิดีทาํดว้ยความ
เตม็ใจ 

99 
(37.1%) 

113 
(42.3%) 

52 
(19.5%) 

2 
(0.7%) 

1 
(0.4%) 

4.15 .780 มาก 

ด้านส่ิงแวดล้อมในสถานทีท่ํางาน 

21. สถานท่ี
ทาํงานมีความ
สะอาดและมี
อากาศถ่ายเท
สะดวก 

116 
(43.4%) 

107 
(40.1%) 

44 
(16.5%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.27 .727 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

 
ความพึง

พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านส่ิงแวดล้อมในสถานทีท่ํางาน 

22.  ความ
สะดวกใน
การเดินทาง
ไปยงัท่ีทาํงาน 

102 
(38.2%) 

125 
(46.8%) 

39 
(14.6%) 

1 
(0.4%) 

0 
(0.0%) 

4.23 .702 มากท่ีสุด 

23.  การออก 
แบบสถานท่ี
ทาํงานทาํให้
เกิดความรู้สึก
ปลอดภยัใน
การปฏิบติั 
งาน 

88 
(33.0%) 

90 
(33.7%) 

81 
(30.3%) 

8 
(3.0%) 

0 
(0.0%) 

3.97 .869 มาก 

24.  การจดั
อุปกรณ์
เคร่ืองมือ  
เคร่ืองใช้
สาํนกังาน 
เพ่ือใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

117 
(43.8%) 

104 
(39.0%) 

42 
(15.7%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.25 .771 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.8 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

 
ความพึง

พอใจในการ
ปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความพึงพอใจ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านส่ิงแวดล้อมในสถานทีท่ํางาน 

25.  บริษทัจดั
ท่ีทาํงาน และ
เคร่ืองใช้
สาํนกังานได้
อยา่งเป็น
ระเบียบ  ง่าย
ต่อการหยบิ
ใช ้

104 
(39.0%) 

119 
(44.6%) 

39 
(14.6%) 

4 
(1.5%) 

1 
(0.4%) 

4.20 .768 มาก 

ระดบัความพึงพอใจโดยรวมเฉล่ีย 4.22 .508 มากท่ีสุด 
Scale Reliability  (Cronbach’s Alpha)  =  .9491 

 
จากขอ้มูลตารางท่ี  4.8 ผลการศึกษา จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  พบวา่  ความพึงพอใจโดยรวมของ

ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.22   แสดงวา่โดยรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความพึง

พอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ซ่ึงเม่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นรายดา้น  พบวา่   
 ดา้นลกัษณะงาน  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายวา่

มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.32  ความสามารถในการทาํงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดีเสมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X )  เท่ากบั  

4.51 ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในความทา้ทายของงานท่ีปฏิบติัในระดบัมากท่ีสุด  โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.35  ผูต้อบแบบสอบถามมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก
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ท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.47  และมีความพึงพอใจวา่งานท่ีปฏิบติัทาํแลว้มีความสุดอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด   โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.30 

 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การทาํงานกบั

บริษทัน้ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  

4.24    ผูต้อบแบบสอบถามคิดวา่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.22    บริษทัไดเ้ปิดโอกาสในการไดรั้บการพฒันาความรู้

ความสามารถอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.27   ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่

งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงกวา่สายงานอ่ืนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.23  

และคิดวา่การจดัระบบการปฏิบติังานในหน่วยงานมความเหมาะสมกบับุคลากรท่ีมีอยู ่  โดยมีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.97 

 ดา้นเพื่อนร่วมงาน  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจวา่เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ทาํงาน

แบบช่วยเหลือและเอ้ืออาทรกนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.25    เพื่อน

ร่วมงานไวว้างใจไดส้ามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัได ้ อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย 

( X )  เท่ากบั  4.20   ผูต้อบแบบสอบถามมีความสุขเม่ือไดอ้ยูใ่นหมู่เพื่อนร่วมงานในระดบัมาก  

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.97   เม่ือพนกังานบางคนประสบปัญหาเพื่อนในท่ีทาํงานมกัจะ

ช่วยเหลือกนัเสมอ  อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.96   และเห็นวา่เพื่อนร่วมงานมี

ส่วนช่วยใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.18 

 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการรับฟังความคิดเห็นและ

ความไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีคา่เฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.11   ผูบ้งัคบับญัชา

ใหก้ารสนบัสนุนในเร่ืองต่างๆ  อยูเ่สมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.37   

ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.34   การไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอทาํใหเ้กิดความ

ภาคภูมิใจและอยากจะปฏิบติังานบริษทัน้ีต่อไปอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  
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4.21  และการไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานท่ีสาํคญัจากผูบ้งัคบับญัชาทาํใหมี้ความยนิดีทาํดว้ย

ความเตม็ใจอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.15   

 ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน   ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจวา่สถานท่ีทาํงานมี

ความสะอาดและมีอากาศถ่ายเทสะดวกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.27  พึง

พอใจในความสะดวกของการเดินทางไปยงัท่ีทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  

เท่ากบั  4.23   การออกแบบสถานท่ีทาํงานทาํใหเ้กิดความรู้สึกปลอดภยัในการปฏิบติังานอยูใ่น

ระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.97    การจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังานเพื่อใช้

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.25  และมีความพึงพอใจท่ี

บริษทัจดัท่ีทาํงานและเคร่ืองใชส้าํนกังานไดอ้ยา่งเป็นระเบียบ  ง่ายต่อการหยบิใชอ้ยูใ่นระดบัมาก  

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.20 
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3.   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับความเครียดในการปฏิบตัิงาน 
 
ตารางท่ี  4.9:  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเครียดในการ   

ปฏิบติังาน 

 

ความเครียดใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัอาการ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

เสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านร่างกาย 

1. ขา้พเจา้รู้สึก
สมองลา้ใน
ระหวา่งการ
ทาํงาน 

118 
(44.2%) 

103 
(38.6%) 

42 
(15.7%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.25 .772 มากท่ีสุด 

2. ขา้พเจา้มกั
จดจาํขอ้มูล
สาํคญั ๆ ของ
งานท่ีทาํไดย้าก 

105 
(39.3%) 

118 
(44.2%) 

39 
(14.6%) 

4 
(1.5%) 

1 
(0.4%) 

4.21 .770 มากท่ีสุด 

3. ขา้พเจา้มี
อารมณ์เครียด  
กบัการทาํงาน 

84 
(31.5%) 

100 
(37.5%) 

77 
(28.8%) 

5 
(1.9%) 

1 
(0.4%) 

3.98 .845 มาก 

4.  ขา้พเจา้มี
ปัญหาสุขภาพ
หรือเจบ็ป่วยอนั
เน่ืองมา 
จากการทาํงาน 

82 
(30.7%) 

100 
(37.5%) 

78 
(29.2%) 

6 
(2.2%) 

1 
(0.4%) 

3.96 .851 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.9 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเครียดในการ
ปฏิบติังาน 

 

ความเครียดใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัอาการ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

เสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านร่างกาย 

5.  ขา้พเจา้มกัจะ
เหน่ือยลา้และ
ไม่อยากรับประ 
ทานอาหารเม่ือ
ยงัไม่สามารถ
ทาํงานจนเสร็จ
ส้ินได ้

114 
(42.7%) 

92 
(34.5%) 

57 
(21.3%) 

3 
(1.1%) 

1 
(0.4%) 

4.18 .830 มาก 

6.  ขา้พเจา้จะ
เป็นคนท่ีนอน
หลบัยาก หรือ
นอนไม่ค่อย
หลบั  ถา้งานท่ี
ทาํยงัไม่สาํเร็จ
ลุล่วง 

106 
(39.7%) 

94 
(35.2%) 

59 
(22.1%) 

7 
(2.6%) 

1 
(0.4%) 

4.11 .864 มาก 

7.  ขา้พเจา้รู้สึก
เหน่ือยลา้กบั
ตารางการ
ทาํงานท่ีมาก
เกินไป 

20 
(7.5%) 

51 
(19.1%) 

83 
(31.1%) 

92 
(34.5%) 

21 
(7.9%) 

2.84 1.062 
ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.9 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเครียดในการ
ปฏิบติังาน 

 

ความเครียดใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัอาการ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

เสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านจิตใจ 

8.  ขา้พเจา้มี
ความกงัวลหรือ
คิดหมกมุ่นอยู่
กบังาน 

148 
(55.4%) 

90 
(33.7%) 

27 
(10.1%) 

1 
(0.4%) 

1 
(0.4%) 

4.43 .719 มากท่ีสุด 

9.  ในขณะท่ี
ทาํงาน  
ความคิดของ
ขา้พเจา้ยงัติดอยู่
กบัส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

161 
(60.3%) 

90 
(33.7%) 

16 
(6.0%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.54 .608 มากท่ีสุด 

10.  ขา้พเจา้
หงุดหงิดเม่ือการ
ทาํงานไม่
เป็นไปตาม
เป้าหมาย 

89 
(33.3%) 

117 
(43.8%) 

56 
(21.0%) 

3 
(1.1%) 

2 
(0.7%) 

4.08 .807 มาก 

11.  ขา้พเจา้มกั
ใชอ้ารมณ์ 
มากกวา่เหตุผล
ในการทาํงาน 

124 
(46.4%) 

101 
(37.8%) 

40 
(15.0%) 

2 
(0.8%) 

0 
(0.0%) 

4.31 .734 มากท่ีสุด 

12.  ขา้พเจา้ไม่
สบายใจเม่ืองาน
ท่ีทาํยงัไม่
เรียบร้อย 

123 
(46.1%) 

97 
(36.3%) 

42 
(15.7%) 

5 
(1.9%) 

0 
(0.0%) 

4.27 .790 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.9 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเครียดในการ
ปฏิบติังาน 

 

ความเครียดใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัอาการ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

เสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านจิตใจ 

13.  ขา้พเจา้รู้สึก
กงัวลต่อ
เหตุการณ์ท่ียงั
มาไม่ถึง 

138 
(51.7%) 

96 
(36.0%) 

30 
(11.2%) 

3 
(1.1%) 

0 
(0.0%) 

4.38 .728 มากท่ีสุด 

14.  ขา้พเจา้มี
ความคิดขดัแยง้
กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

70 
(26.2%) 

124 
(46.4%) 

56 
(21.0%) 

13 
(4.9%) 

4 
(1.5%) 

3.91 .892 มาก 

15.  ขา้พเจา้มี
ทศันคติในทาง
ลบกบังานท่ีทาํ 

107 
(40.1%) 

112 
(41.9%) 

44 
(16.5%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.21 .765 มากท่ีสุด 

16.  ขา้พเจา้ไม่
ชอบงานท่ีทาํ 

100 
(37.5%) 

123 
(46.1%) 

40 
(15.0%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.19 .741 มาก 

17.  ขา้พเจา้รู้สึก
วา่ยงัไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม
เพียงพอ 

101 
(37.8%) 

126 
(47.2%) 

35 
(13.1%) 

4 
(1.5%) 

1 
(0.4%) 

4.21 .750 มากท่ีสุด 

18.  ขา้พเจา้มกั
นาํเร่ืองงาน
กลบัมาคิดต่อท่ี
บา้น 

147 
(55.1%) 

99 
(37.1%) 

20 
(7.5%) 

1 
(0.4%) 

0 
(0.0%) 

4.47 .650 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.9 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเครียดในการ

ปฏิบติังาน 

 

ความเครียดใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัอาการ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

เสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านจิตใจ 

19.  บรรยากาศ
ในการทาํงานไม่
เอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

80 
(30.0%) 

111 
(41.6%) 

63 
(23.6%) 

11 
(4.1%) 

2 
(0.7%) 

3.96 .877 มาก 

20.  ขา้พเจา้รู้สึก
วา่ไม่เป็นท่ี
ยอมรับของ
เพ่ือนร่วมงาน 

70 
(26.2%) 

108 
(40.4%) 

71 
(26.6%) 

15 
(5.6%) 

3 
(1.1%) 

3.85 .914 มาก 

21.  ขา้พเจา้
กงัวลมากเวลา
ถกูทดสอบ
ความรู้ในงาน 

147 
(55.1%) 

99 
(37.1%) 

20 
(7.5%) 

1 
(0.4%) 

0 
(0.0%) 

4.47 .650 มากท่ีสุด 

22.  ขา้พเจา้รู้สึก
ลาํบากใจท่ีจะ
บอกความรู้สึก
สับสน  ความ
กลวั  ความ
กงัวลหรือความ
อบัอาย  แก่
เพ่ือนร่วมงาน
หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

80 
(30.0%) 

111 
(41.6%) 

63 
(23.6%) 

11 
(4.1%) 

2 
(0.7%) 

3.96 

.877 

มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.9 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเครียดในการ
ปฏิบติังาน 

 

ความเครียดใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัอาการ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

เสมอ บ่อยคร้ัง บางคร้ัง นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านจิตใจ 

23.  ขา้พเจา้
กงัวลวา่งานไม่
มัน่คง 

70 
(26.2%) 

108 
(40.4%) 

71 
(26.6%) 

15 
(5.6%) 

3 
(1.1%) 

3.85 .914 มาก 

24.  ในรอบปีท่ี
ผา่นมาขา้พเจา้
กลุม้ใจกบังานท่ี
ประสบแต่
ปัญหา 

70 
(26.2%) 

124 
(46.4%) 

56 
(21.0%) 

13 
(4.9%) 

4 
(1.5%) 

3.91 .892 มาก 

25.  ขา้พเจา้รู้สึก
กงัวลต่ออนาคต
ในงานท่ีทาํ 

107 
(40.1%) 

112 
(41.9%) 

44 
(16.5%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.21 .765 มากท่ีสุด 

ระดบัความเครียดโดยรวมเฉล่ีย 4.10 .408 มาก 

Scale Reliability  (Cronbach’s Alpha)  =  .8784 

 
จากขอ้มูลตารางท่ี  4.9  ผลการศึกษา จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน  พบวา่  ความเครียดโดยรวมของผูต้อบ

แบบสอบถามมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.10   แสดงวา่โดยรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความเครียดใน

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  ซ่ึงเม่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นรายดา้น  พบวา่   
ดา้นร่างกาย   ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกสมองลา้ในระหวา่งการทาํงานอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.25 การจดจาํขอ้มูลสาํคญัๆ ของงานท่ีทาํไดย้ากอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 4.21  มีอารมณ์เครียดกบัการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  
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โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.98  มีปัญหาสุขภาพหรือเจบ็ป่วยอนัเน่ืองมาจากการทาํงานอยูใ่น

ระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.96  ความเหน่ือยลา้และไม่อยากรับประทานอาหารเม่ือยงั

ไม่สามารถทาํงาจนเสร็จส้ินไดอ้ยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.18   เป็นคนท่ีนอน

หลบัยากหรือนอนไม่ค่อยหลบัถา้งานท่ีทาํยงัไม่เสร็จลุล่วงอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X )  

เท่ากบั  4.11   และรู้สึกเหน่ือยลา้กบัตารางการทาํงานท่ีมากเกินไปอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  2.84 

ดา้นจิตใจ  ผูต้อบแบบสอบถามมีความกงัวลหรือคิดหมกหมุ่นอยูก่บังานในระดบัมากท่ีสุด  

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.43  ในขณะท่ีทาํงานความคิดยงัติดอยูก่บัส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.54  ความหงุดหงิดเม่ือการทาํงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย

อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.08  การใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผลในการทาํงานอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.31  ความไม่สบายใจเม่ืองานท่ีทาํยงัไม่เรียบร้อย

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.27  รู้สึกกงัวลต่อเหตุการณ์ท่ียงัมาไม่ถึงอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.38  การมีความคิดขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่น

ระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.91   มีทศันคติในทางลบกบังานท่ีทาํอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.21  รู้สึกไม่ชอบงานท่ีทาํอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  

เท่ากบั  4.19  รู้สึกวา่ยงัไม่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.21   การนาํเร่ืองงานกลบัมาคิดต่อท่ีบา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.47   บรรยากาศในการทาํงานไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.96  รู้สึกวา่ไม่เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.85  ความกงัวลเม่ือถูกทดสอบความรู้ในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.47  รู้สึกลาํบากใจท่ีจะบอกความรู้สึกสบัสน  ความกลวั  ความกงัวลหรือ

ความอบัอายแก่เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.96   
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มีความกงัวลวา่งานไม่มัน่คงอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.85   ในรอบปีท่ีผา่นมา

กลุม้ใจกบังานท่ีประสบแต่ปัญหาอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.91  และรู้สึก

กงัวลต่ออนาคตในงานท่ีทาํอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.21 

 
4.   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 
ตารางท่ี  4.10:  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการ   

ปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความสามารถ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านปริมาณงาน 

1. ท่านสามารถ
ทาํงานสาํเร็จ
ลุล่วงตามเวลาท่ี
กาํหนด 

119 
(44.6%) 

123 
(46.1%) 

25 
(9.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.35 .646 มากท่ีสุด 

2. ในแต่ละวนั
ท่านสามารถ
ทาํงานไดใ้น
ปริมาณท่ีบริษทั
กาํหนด 

147 
(55.1%) 

99 
(37.1%) 

21 
(7.9%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.47 .639 มากท่ีสุด 

3.  ท่านสามารถ
ทาํงานเสร็จได้
ดว้ยความ
รวดเร็ว 

121 
(45.3%) 

110 
(41.2%) 

33 
(12.4%) 

3 
(1.1%) 

0 
(0.0%) 

4.31 .728 มากท่ีสุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี  4.10 (ต่อ):  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

 
จาํนวน = 400 
ร้อยละ = 100 

ระดบัความสามารถ 

ค่าเฉล่ีย 
 

SD. 
 

แปลผล 
 

มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน  
(ร้อยละ) 

จาํนวน 
(ร้อยละ) 

ด้านคุณภาพงาน 

4.  งานท่ีท่านทาํ
สาํเร็จมีความ
ถกูตอ้งแม่นยาํ 

138 
(51.7%) 

96 
(36.0%) 

30 
(11.2%) 

3 
(1.1%) 

0 
(0.0%) 

4.38 .728 มากท่ีสุด 

5.  เพ่ือน
ร่วมงานพอใจท่ี
จะร่วมงานกบั
ท่านเพราะท่าน
มีผลงานท่ีดี 

70 
(26.2%) 

124 
(46.4%) 

56 
(21.0%) 

13 
(4.9%) 

4 
(1.5%) 

3.91 .892 มาก 

6.  ผูบ้งัคบั 
บญัชาชมเชย
ผลงานของท่าน
เสมอ 

107 
(40.1%) 

112 
(41.9%) 

44 
(16.5%) 

4 
(1.5%) 

0 
(0.0%) 

4.21 .765 มากท่ีสุด 

ระดบัประสิทธิภาพโดยรวมเฉล่ีย 4.27 .443 มากท่ีสุด 
Scale Reliability  (Cronbach’s Alpha)  =  .7467 

 
จากขอ้มูลตารางท่ี  4.10  ผลการศึกษา จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  พบวา่  ประสิทธิภาพโดยรวมของ

ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.27   แสดงวา่โดยรวมผูต้อบแบบสอบถามมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ซ่ึงเม่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นรายดา้น  
พบวา่   

ดา้นปริมาณงาน   ผูต้อบแบบสอบถามสามารถทาํงานสาํเร็จลุล่วงตามเวลาท่ีกาํหนดอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.35   ในแต่ละวนัสามารถทาํงานไดใ้นปริมาณท่ี
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บริษทักาํหนดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.47  และสามารถทาํงานเสร็จได้

ดว้ยความรวดเร็วในระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.31 

ดา้นคุณภาพงาน  ผูต้อบแบบสอบถามสามารถทาํงานสาํเร็จดว้ยความถูกตอ้งแม่นยาํใน

ระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.38   เพื่อนร่วมงานพอใจท่ีจะร่วมงานเพราะมีผลงาน

ท่ีดีอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีคา่เฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  3.91  และไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา

เก่ียวกบัผลงานเสมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั  4.21 

 
5.  สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ความเครียดในการ
ปฏิบตัิงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน   

ตารางท่ี 4.11:  แสดงค่าเฉล่ียรวม ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ความเครียดในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยั ค่าเฉล่ีย ค่า SD. แปลผล 

ดา้นความพึงพอใจ 4.22 .508 มากท่ีสุด 

ดา้นความเครียด 4.10 .408 มาก 

ดา้นประสิทธิภาพ 4.27 .443 มากท่ีสุด 

จากขอ้มูลตารางท่ี  4.11   ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียรวม ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบั
ความสาํคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ความเครียดในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน   พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   และมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 
6.  การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่ 1:  ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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สมมติฐานรองท่ี  1.1   พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.12: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ 
                       ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

จากตารางท่ี  4.12  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ T-Test ดว้ยวิธี Independent Samples T 
Test  พบวา่ ค่า Sig  = 0.174   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมี
เพศแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานรองท่ี  1.2   พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

จากตารางท่ี  4.13  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ One – Way  ANOVA  พบวา่ ค่า Sig  = 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

เพศ n Mean SD t Sig 
ชาย 78 4.24 .480 

1.862 .174 
หญิง 189 4.28 .428 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม .420 1 .420 2.145 .144 
ภายในกลุ่ม 51.921 265 .196   

รวม 52.341 266    
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0.144   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี  1.3   พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ 
                       ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

จากตารางท่ี  4.14  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ One – Way  ANOVA  พบวา่ ค่า Sig  = 
0.213   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานรองท่ี  1.4 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.15: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพใน 
                       การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 1.145 4 .286 1.465 .213 
ภายในกลุ่ม 51.197 262 .195   

รวม 52.341 266    

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม .001 1 .001 .007 .933 
ภายในกลุ่ม 52.340 265 .198   

รวม 52.341 266    
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จากตารางท่ี  4.15  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ One – Way  ANOVA  พบวา่ ค่า Sig  = 
0.933   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานรองท่ี  1.5  พนกังานท่ีมีระดบัพนกังานแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.16: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีระดบัพนกังานแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

จากตารางท่ี  4.16  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีระดบัพนกังานแตกต่างกนัจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ One – Way  ANOVA  พบวา่ ค่า Sig  = 
0.261   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมีระดบัพนกังานแตกต่าง
กนัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานรองท่ี  1.6  พนกังานท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.17: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม .249 1 .249 1.268 .261 
ภายในกลุ่ม 52.092 265 .197   

รวม 52.341 266    

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 1.630 5 .326 1.678 .140 
ภายในกลุ่ม 50.712 261 .194   

รวม 52.341 266    
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จากตารางท่ี  4.17  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ One – Way  ANOVA  พบวา่ ค่า Sig  = 
0.140   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั
จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานรองท่ี  1.7  พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.18: การทดสอบสมมติฐาน พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

จากตารางท่ี  4.18  แสดงการทดสอบสมมติฐานพนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ One – Way  ANOVA  พบวา่ ค่า Sig  = 
0.381   ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนด  = .05   ดงันั้น พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แสดงวา่  ปฏิเสธสมมติฐาน 

 สมมติฐานหลกัที ่ 2   ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  สมมติฐานยอ่ยท่ี  2.1   ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวม 

H
0 
: ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์กนัในรูป

เชิงเสน้ตรง  
H

1 
: ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัในรูปเชิง

เสน้ตรง 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 1.045 5 .209 1.064 .381 
ภายในกลุ่ม 51.296 261 .197   

รวม 52.341 266    
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ตารางท่ี 4.19: การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม 

   

  
จากการวิเคราะห์ดว้ย Multiple Regression  ดงัแสดงในตารางท่ี  4.19  ซ่ึงเขียนเป็น

สมการไดด้งัน้ี  
Ŷ =   1.624  +  0.583 β

1 
 

เม่ือ  Ŷ แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม  
β

0 
 แทน  ค่าคงท่ี  

β
1 
 แทน  ดา้นลกัษณะงาน  

β
2 
 แทน  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้  

β
3 
 แทน  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ค่าคงท่ี (Constant) (β
0
)  1.624 7.920 .000 

ดา้นลกัษณะงาน (β
1
) .583 9.727 .000 

ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้  (β

2
) 

.059 .744 .457 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน (β
3
) .075 1.140 .255 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (β
4
) -.051 -.974 .331 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ี
ทาํงาน (β

5
) 

-.061 -.549 .583 

Adjust R Square  .426 
Std.Error of the Estimate  .336 
F  40.441 
Sig.  .000 
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β
4 
 แทน  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

β
5 
 แทน  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน 

 ผลการวิเคราะห์พบวา่  ตวัแปรท่ีมีส่วนร่วมในการอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวม  คือ  ความพึงพอใจในดา้นลกัษณะงาน  โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั  .583  ท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  0.05  หมายความวา่  ลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี
ขนาดความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  
 จากสมการสามารถอธิบายไดว้า่  เม่ือปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  คือ  
ลกัษณะงานเพิม่ข้ึน  1  หน่วย  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมจะเพ่ิมข้ึน .583  หน่วย  ซ่ึง
ตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
โดยรวม   0.426  หรือเท่ากบัร้อยละ  42.6  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  ดงันั้น  ลกัษณะงานเป็น
ปัจจยัเดียวท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  2.2   ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

H
0 
: ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานไม่มีความสมัพนัธ์

กนัในรูปเชิงเสน้ตรง  
H

1 
: ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมีความสมัพนัธ์กนั

ในรูปเชิงเสน้ตรง 
 
ตารางท่ี 4.20: การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั 
                       ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน  
  

(ตารางมีต่อ) 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ค่าคงท่ี (Constant) (β
0
)  -.301 -2.173 .031 

ดา้นลกัษณะงาน (β
1
) 1.009 24.964 .000 
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ตารางท่ี 4.20(ต่อ): การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั 
                              ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน  
  

  
จากการวิเคราะห์ดว้ย Multiple Regression  ดงัแสดงในตารางท่ี  4.20  ซ่ึงเขียนเป็น

สมการไดด้งัน้ี  
Ŷ =   -0.301 + 1.009 β

1 
 

เม่ือ  Ŷ แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 
β

0 
 แทน  ค่าคงท่ี  

β
1 
 แทน  ดา้นลกัษณะงาน  

β
2 
 แทน  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้  

β
3 
 แทน  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

β
4 
 แทน  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

β
5 
 แทน  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้  (β

2
) 

.014 .266 .791 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน (β
3
) .030 .669 .504 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (β
4
) .020 .569 .570 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ี
ทาํงาน (β

5
) 

-.005 -.064 .949 

Adjust R Square  .830 
Std.Error of the Estimate  .226 
F  260.805 
Sig.  .000 
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 ผลการวิเคราะห์พบวา่  ตวัแปรท่ีมีส่วนร่วมในการอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงาน  คือ  ความพงึพอใจในดา้นลกัษณะงาน  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั  
1.009  ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  0.05  หมายความวา่  ลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัและมีขนาดความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  
 จากสมการสามารถอธิบายไดว้า่  เม่ือปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  คือ  
ลกัษณะงานเพิม่ข้ึน  1  หน่วย  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานจะเพ่ิมข้ึน 1.009  
หน่วย  ซ่ึงตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นปริมาณงาน  0.830   หรือเท่ากบัร้อยละ  83.0  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  ดงันั้น  
ลกัษณะงานเป็นปัจจยัเดียวท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
ปริมาณงาน 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  2.3   ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 

H
0 
: ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานไม่มีความสมัพนัธ์

กนัในรูปเชิงเสน้ตรง  
H

1 
: ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานมีความสมัพนัธ์กนั

ในรูปเชิงเสน้ตรง 
 

ตารางท่ี 4.21: การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั 
                       ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 
   

(ตารางมีต่อ) 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ค่าคงท่ี (Constant) (β
0
)  3.548 8.971 .000 

ดา้นลกัษณะงาน (β
1
) .157 1.354 .177 
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ตารางท่ี 4.21(ต่อ): การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน  

  

  
จากการวิเคราะห์ดว้ย Multiple Regression ดงัแสดงในตารางท่ี 4.21 พบวา่ ไม่มีตวัแปรใด

ท่ีมีส่วนร่วมในการอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน คือ ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน  ท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ  0.05   

สมมติฐานหลกัที ่ 3   ความเครียดมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  สมมติฐานยอ่ยท่ี  3.1   ความเครียดมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
โดยรวม 

H
0 
: ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์กนัในรูป

เชิงเสน้ตรง  
H

1 
: ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัในรูปเชิง

เสน้ตรง 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้  (β

2
) 

.104 .678 .498 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน (β
3
) .121 .948 .344 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (β
4
) -.121 -1.208 .228 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ี
ทาํงาน (β

5
) 

-.117 -.547 .585 

Adjust R Square  .004 
Std.Error of the Estimate  .648 
F  1.210 
Sig.  .305 



 90
 

ตารางท่ี 4.22: การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม  

  

  
จากการวิเคราะห์ดว้ย Multiple Regression  ดงัแสดงในตารางท่ี  4.22  ซ่ึงเขียนเป็น

สมการไดด้งัน้ี  
Ŷ =   0.752  +  0.278  β

1 
 +  0.581  β

2 
  

เม่ือ  Ŷ แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม  
β

0 
 แทน  ค่าคงท่ี  

β
1 
 แทน  ดา้นร่างกาย  

β
2 
 แทน  ดา้นจิตใจ  

 ผลการวิเคราะห์พบวา่  ตวัแปรท่ีมีส่วนร่วมในการอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวม  คือ  ความเครียดดา้นร่างกายและความเครียดดา้นจิตใจ  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย
เท่ากบั  .278  และ .581  ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  0.05  หมายความวา่  ความเครียดดา้นร่างกาย
และความเครียดดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีขนาดความสมัพนัธ์อยูใ่น
ระดบัสูง  
 จากสมการสามารถอธิบายไดว้า่  เม่ือปัจจยัดา้นความความเครียดในการปฏิบติังาน  คือ  
ความเครียดดา้นร่างกายเพิ่มข้ึน  1  หน่วย  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมจะเพ่ิมข้ึน .278
หน่วย   และเม่ือความเครียดดา้นจิตใจเพิ่มข้ึน  1  หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมจะ

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ค่าคงท่ี (Constant) (β
0
)  .752 4.174 .000 

ดา้นร่างกาย (β
1
) .278 9.297 .000 

ดา้นจิตใจ  (β
2
) .581 16.988 .000 

Adjust R Square  .598 
Std.Error of the Estimate  .281 
F  197.953 
Sig.  .000 
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เพิ่มข้ึน  .581   ซ่ึงตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยรวม   0.598  หรือเท่ากบัร้อยละ  59.8  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  ดงันั้น  
ความเครียดดา้นร่างกายและความเครียดดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวม 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  3.2   ความเครียดมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงาน 

H
0 
: ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานไม่มีความสมัพนัธ์กนั

ในรูปเชิงเสน้ตรง  
H

1 
: ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมณงานมีความสมัพนัธ์กนัใน

รูปเชิงเสน้ตรง 

ตารางท่ี 4.23: การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

   

  

จากการวิเคราะห์ดว้ย Multiple Regression  ดงัแสดงในตารางท่ี  4.23  ซ่ึงเขียนเป็น
สมการไดด้งัน้ี  

Ŷ =   1.864  +  0.566  β
1 
  

เม่ือ  Ŷ แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ค่าคงท่ี (Constant) (β
0
)  1.864 6.610 .000 

ดา้นร่างกาย (β
1
) .566 12.108 .000 

ดา้นจิตใจ  (β
2
) .068 1.280 .202 

Adjust R Square  .359 
Std.Error of the Estimate  .441 
F  75.362 
Sig.  .000 
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β
0 
 แทน  ค่าคงท่ี  

β
1 
 แทน  ดา้นร่างกาย  

β
2 
 แทน  ดา้นจิตใจ  

 ผลการวิเคราะห์พบวา่  ตวัแปรท่ีมีส่วนร่วมในการอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงาน คือ  ความเครียดดา้นร่างกาย  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั  .566  ท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  0.05  หมายความวา่  ความเครียดดา้นร่างกายมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัและมีขนาดความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  
 จากสมการสามารถอธิบายไดว้า่  เม่ือปัจจยัดา้นความความเครียดในการปฏิบติังาน  คือ  
ความเครียดดา้นร่างกายเพิ่มข้ึน  1  หน่วย  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานจะ
เพิ่มข้ึน .566หน่วย   ซ่ึงตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานดา้นปริมาณงาน   0.359  หรือเท่ากบัร้อยละ  35.9  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
0.05  ดงันั้น  ความเครียดดา้นร่างกายมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ
งาน 

สมมติฐานยอ่ยท่ี  3.3   ความเครียดมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพงาน 

H
0 
: ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานไม่มีความสมัพนัธ์กนั

ในรูปเชิงเสน้ตรง  
H1 : ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานมีความสมัพนัธ์กนัใน

รูปเชิงเสน้ตรง 
 
ตารางท่ี 4.24: การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการปฏิบติังานกบั 
                       ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน  
  

(ตารางมีต่อ) 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ค่าคงท่ี (Constant) (β
0
)  -.360 -1.643 .102 
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ตารางท่ี 4.24(ต่อ): การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการปฏิบติังานกบั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน   

 

  
จากการวิเคราะห์ดว้ย Multiple Regression  ดงัแสดงในตารางท่ี  4.24  ซ่ึงเขียนเป็น

สมการไดด้งัน้ี  
Ŷ =   -0.360  +  1.093  β

2 
  

เม่ือ  Ŷ แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 
β

0 
 แทน  ค่าคงท่ี  

β
1 
 แทน  ดา้นร่างกาย  

β
2 
 แทน  ดา้นจิตใจ  

 ผลการวิเคราะห์พบวา่  ตวัแปรท่ีมีส่วนร่วมในการอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพงาน คือ  ความเครียดดา้นจิตใจ  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั  1.093  ท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ  0.05  หมายความวา่  ความเครียดดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
และมีขนาดความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง  
 จากสมการสามารถอธิบายไดว้า่  เม่ือปัจจยัดา้นความความเครียดในการปฏิบติังาน  คือ  
ความเครียดดา้นจิตใจเพิ่มข้ึน  1  หน่วย  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานจะเพิ่มข้ึน 
1.093  หน่วย   ซ่ึงตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานดา้นคุณภาพงาน   0.723  หรือเท่ากบัร้อยละ  72.3  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  
ดงันั้น  ความเครียดดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซอ้น  ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย 
(β)  

ค่าสถิติ t  P  

ดา้นร่างกาย (β
1
) -.011 -.293 .770 

ดา้นจิตใจ  (β
2
) 1.093 26.292 .000 

Adjust R Square  .723 
Std.Error of the Estimate  .342 
F  346.515 
Sig.  .000 
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7.  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
ตารางท่ี 4.25:  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐานหลกั  สมมติฐานยอ่ย  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่1 

ลกัษณะทางดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ี
แตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่าง

กนั 

 

1.1  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

1.2  พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

1.3  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

1.4  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

1.5  พนกังานท่ีมีระดบัพนกังานแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
1.6  พนกังานท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
1.7  พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ):  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

สมมติฐานหลกั  สมมติฐานยอ่ย  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่ 2   
ความพึงพอใจมี
ความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน 
 

1.1 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยรวม  
1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงาน 
1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

 
ไม่สอดคลอ้งกบั

สมมติฐาน 

สมมติฐานหลกัที ่3 

ความเครียดมี
ความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน 

1.1 ความเครียดในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยรวม  
1.2 ความเครียดในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงาน 
1.3 ความเครียดในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

 



บทที ่ 5 
สรุปผลการศึกษา 

 
การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน  กรณีศึกษา บริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
ความพึงพอใจ  ระดบัความเครียดและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  และเพือ่ศึกษา
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความเครียดในการ
ปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  การเกบ็ขอ้มูลในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน บริษทัในเครือ  เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  
จาํนวน 267 ชุด  และไดน้าํแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม SPSS   ซ่ึงสามารถสรุปผล
การศึกษาไดด้งัน้ี 
 
1.  สรุปผลการศึกษา 

1.1  ดา้นประชากรศาสตร์   
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  สถานภาพโสด  อาย ุ 25 –  34  ปี  มีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี  เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ / พนกังานทัว่ไป  ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
10,001 – 15,000   บาท  และมีอายงุาน 3 – 8 ปี  

1.2  ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
ผลจากการศึกษาของขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ได ้ พบวา่  โดยรวมพนกังานบริษทัในเครือ เจริญ

อกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
นอกจากน้ียงัพบวา่   ดา้นลกัษณะงาน  พนกังานมีความพึงพอใจท่ีสามารถทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายไดส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดีเสมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้  
พนกังานมีความพึงพอใจท่ีบริษทัไดเ้ปิดโอกาสในการไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด   ดา้นเพื่อนร่วมงาน  พนกังานมีความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานท่ีส่วนใหญ่ทาํงาน
แบบช่วยเหลือและเอ้ืออาทรกนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  พนกังานมีความพึงพอใจ
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนในเร่ืองต่างๆ  อยูเ่สมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ดา้นส่ิงแวดลอ้มใน
สถานท่ีทาํงาน  พนกังานมีความพึงพอใจในสถานท่ีทาํงานเพราะมีความสะอาดและมีอากาศถ่ายเท
สะดวกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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1.3  ระดบัความเครียดในการปฏิบติังาน 
ผลจากการศึกษาของขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ได ้ พบวา่ โดยรวมพนกังานบริษทัในเครือ เจริญ

อกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีระดบัความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
นอกจากน้ียงัพบวา่   ดา้นร่างกาย  พนกังานมีความเครียดในการปฏิบติังานโดยรู้สึกสมอง

ลา้ในระหวา่งการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ดา้นจิตใจ  พนกังานมีความเครียดในการปฏิบติังาน
โดยมีความรู้สึกวา่ในขณะท่ีทาํงาน  ความคิดของพนกังานยงัติดอยูก่บัส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด   

1.4  ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ผลจากการศึกษาของขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ได ้ พบวา่ โดยรวมพนกังานบริษทัในเครือ เจริญ

อกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
นอกจากน้ียงัพบวา่  ดา้นปริมาณงาน  พนกังานมีความสามารถในการทาํงานไดใ้นปริมาณ

ท่ีบริษทักาํหนดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   ดา้นคุณภาพงาน  พนกังานมีความสามารถในการทาํงานท่ี
รับไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นยาํในระดบัมากท่ีสุด   

 
2.   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานของตวัแปร  พบวา่   ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมและมีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน   และพบวา่  ความเครียดในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังานโดยรวม  รวมทั้งมีความสมัพนัธ์ในประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและดา้นคุณภาพของงาน   นอกจากน้ียงัพบวา่ลกัษณะทางดา้น
ประชากรศาสตร์ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  

 
3.  การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบั  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ความเครียดในการ
ปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  สามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  การศึกษาลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  พบวา่
ความแตกต่างของลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  อนงเยา  พลูเพิม่  (2552)  ท่ีไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏบติังานของพนกังาน  บริษทัแอด็วานซ์  แพคเกจจ้ิง  จาํกดั  โดยพบวา่  
พนกังานท่ีมีเพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ฝ่ายตน้สงักดั  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  สถานภาพสมรสและ
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อายงุานต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั  แสดงวา่  พนกังานของบริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  ทุกระดบั
ตาํแหน่งงาน  ไดมี้ความพยายามท่ีจะทาํงานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด   ถึงแมจ้ะมีคุณสมบติัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนั กมิ็ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้และความพยายามดงักล่าว  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
การท่ีบริษทัไดจ้ดัใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปี  จึงมีส่วนในการกระตุน้ใหพ้นกังาน
ของทางบริษทัมีความพยายามและความตั้งใจท่ีจะทาํผลงานใหเ้กิดข้ึนกบัตนเอง  ดงัท่ี  อรุณ         
รักธรรม (2530)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การประเมินการปฏิบติังานอยา่งมีหลกัเกณฑ ์จะช่วยให้
ผูบ้งัคบับญัชารู้ขีดความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และจะไดก้าํหนดวิธีการควบคุมดูและการ
ปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคลหรือช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดส้าํรวจตนเองวา่ควรปรับปรุงหา
ความรู้เพิ่มเติมในดา้นใดบา้ง  เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพของตน 
 2.  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  พบวา่  
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
โดยรวมและมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน  ดงัท่ี  สมยศ      
นาวีการ (2546)  ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่  สภาพแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติังาน  เป็นตวักระตุน้ทาํให้
เกิดผลการปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมใหไ้ปตามแนวทางท่ีนาํไปสู่การสนองตอบความ
ตอ้งการต่างๆ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s  
Hierarchy  of  Needs)   ท่ีมีแนวคิดในการจูงใจหรือกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถทาํงานเพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งท่ีอยูภ่ายใน  ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  ความ
ตอ้งการความปลอดภยั   ความตอ้งการทางสงัคม  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ  และความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จในชีวิต  ทั้งน้ีความตอ้งการต่างๆ  น้ีจะไม่มีวนัส้ินสุด  โดยจะมีความ
ตอ้งการเป็นลาํดบัขั้นจากตํ่าไปสูง  ดงันั้นในการจูงใจคนใหป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด  
ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการพื้นฐานในแต่ละขั้น  โดยใหส้ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานใหไ้ดม้ากท่ีสุด  อีกทั้งผูบ้ริหารท่ีดีควรเสริมสร้างความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน  โดยใหก้ารทาํงานนั้นๆ  ไดต้อบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหไ้ดม้ากท่ีสุด 
ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
 3.  การศึกษาความเครียดในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  พบวา่  
ความเครียดในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังานโดยรวม  รวมทั้งมี
ความสมัพนัธ์ในประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและดา้นคุณภาพของงาน  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  อภิญญา  วิเวโก (2549)  ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน  
ความเครียด  และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร  พบวา่  
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ความเครียดทางดา้นร่างกายและความเครียดทางดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นความพอใจในงาน  และความเครียดทางดา้นจิตใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและคุณภาพงาน   นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ  อาภรณ์  
ภู่วิทยาพนัธ์  (2549)  และ  Ross & Altmaier (1994)  ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่  ความเครียดจากการทาํงาน  
เป็นสภาวะท่ีบุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจยัต่างๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน  เช่น  ปริมาณงาน 
บทบาท หนา้ท่ีและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ  ท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย  จิตใจ  และ
ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลนั้นทั้งในทางบวกและทางลบ 
  
4.  การนําผลการศึกษาไปใช้ 

จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่   ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยเฉพาะทางดา้นปริมาณงาน  ดงันั้น  ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งควรเอาใจใส่
ส่งเสริมและสนบัสนุนทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  เช่น  สถานท่ีทาํงานควรมีอากาศ
ถ่ายเทสะดวก  ควรมีการจดัท่ีไวส้าํหรับใหพ้นกังานไดพ้กัผอ่นตอนช่วงพกัของพนกังานใหเ้พยีงพอ  
เป็นตน้  ซ่ึงจะเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี  
นอกจากน้ีการศึกษาวจิยัยงัพบวา่  ความเครียดทางดา้นร่างกายและจิตใจมีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  แต่ความเครียดทางดา้นจิตใจของพนกังานจะมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมมากวา่ความเครียดทางดา้นร่างกาย  เน่ืองจากถา้ความเครียด
ทางดา้นจิตใจมากข้ึนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งทางดา้นปริมาณงานและ
คุณภาพงาน   และความพอใจในงานลดลด  ดงันั้น  ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ควรเอาใจใส่เป็นพิเศษ  
และควรหาวิธีการลดความเครียดหรือวิธีเผชิญกบัความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังาน  
ยกตวัอยา่งเช่น  การจดักิจกรรมไหวพ้ระสวดมนต ์   การจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพการออกกาํลงั
กายดว้ยวิธีการแอโรบิค  เป็นตน้   

 
5.  ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีระดบั
ความพึงพอในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แต่อยา่งไรกต็าม ผลการศึกษายงัไดพ้บวา่ 
พนกังานบริษทัในเครือ เจริญอกัษร โฮลด้ิง กรุ๊พ  จาํกดั  มีระดบัความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ถึงแมว้า่พนกังานจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีตนไดป้ฏิบติั
อยูน่ั้นในระดบัมาก แต่ทั้งน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นปัจจยัประกอบท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิด
ความเครียดในการปฏิบติังาน เช่น ดา้นเพ่ือนร่วมงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัช ดงันั้นผูบ้ริหารควรมี
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นโยบายในการมุ่งเนน้การสร้างความสมัพนัธ์ทั้งในระดบัพนกังานและในระดบัหวัหนา้งาน ทั้งน้ี
เพื่อเป็นการช่วยลดความเครียดท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานได ้
 
6.  ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาความพึงพอใจ ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
โดยแยกเป็นบริษทั  เพื่อท่ีจะไดท้ราบความพึงพอใจ   ความเครียดและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนข้ึน   อนัจะเป็นประโยชน์ต่อฝ่ายบริหารใหก้ารดาํเนินงานท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มความ
พึงพอใจ  การลดความเครียดและประสิทธิภาพของทุกบริษทั 
 2.  ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดในการปฏิบติังาน เช่น การเผชิญกบั
ความเครียด การปรับตวัต่อความเครียด เพือ่สามารถช่วยลดความเครียดในการทาํงาน  ซ่ึงจะทาํให้
พนกังานมีความสุขในการปฏิบติังาน   อีกทั้งยงัช่วยส่งเสริมใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพ่ิมข้ึน 
 3.  ควรกาํหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีชดัเจนมากข้ึน เพื่อท่ีจะไดก้ลุ่มเป้าหมายท่ีไม่มีการกระจาย
มากเกินไป ผลการคน้ควา้จะไดเ้กิดค่าความคลาดเคล่ือนนอ้ยลง เช่น ศึกษาเฉพาะกลุ่มพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ  เป็นตน้ 
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 แบบสอบถาม 
เร่ือง   การศึกษาความพงึพอใจและความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

กรณศึีกษา บริษัทในเครือ เจริญอกัษร โฮลดิง้  กรุ๊พ จํากดั 
 

คาํช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเก่ียวกบั “ความพงึพอใจและความเครียดกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาของพนักงาน” จดัทาํข้ึนเพือ่เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิชาการศึกษา
เฉพาะบุคคล ของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยักรุงเทพ โดย
ความคิดเห็นของท่านจะไม่มีการนาํไปเปิดเผยเป็นรายบุคคล     แต่จะนาํไปประเมินผลร่วมกบั
ผูต้อบแบบสอบถามท่านอ่ืนๆ ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเกบ็เป็นความลบัและใชเ้พื่อการศึกษาวจิยักรณี
พิเศษน้ีเท่านั้น 

คาํแนะนํา      แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งเป็น 5   ส่วน คือ 
    ส่วนที ่1    แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป   
   ส่วนที ่2    แบบสอบถามวดัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
  ส่วนที ่3    แบบสอบถามความเครียดในการปฏิบติังาน 
  ส่วนที ่4    แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ส่วนที ่ 5   ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 
 
ส่วนที ่1      ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไป 
คาํช้ีแจง  :  กรุณาตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย  /  ลงใน (   ) ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1. เพศ   

(     )   1.  ชาย  (     )   2.  หญิง  
2. สถานภาพ  

(     )   1.  โสด  (     )   2.  สมรส  (     )   3.  อ่ืนๆ........................ 
3. อาย ุ  

(     )   1.  ตํ่ากวา่ 25 ปี (     )   2.  25 – 34 ปี (     )   3.  35 – 44 ปี 
(     )   4.  45 – 54 ปี (     )   5.  55 ปีข้ึนไป 

เลขท่ี............ 



 108
4. ระดบัการศึกษา 

(     )   1.  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี (     )   2.  ปริญญาตรี 
(     )   3.  ปริญญาโท  (     )   4.  ปริญญาเอก 

5.  ระดบัพนกังาน 
(     )   1.  ระดบัปฏิบติังาน / พนกังานทัว่ไป   
(     )   2.  ระดบัหวัหนา้งาน   
(     )   3.  อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ) ………………………………………………   

6. ระดบัรายได ้
(     )   1.  ไม่เกิน 10,000 บาท (     )   2.  10,001 – 15,000 บาท 
(     )   3.  15,001 – 20,000 บาท (     )   4.  20,001 – 25,000 บาท 
(     )   5.  25,001 – 30,000 บาท (     )   6.  มากกวา่ 30,000 บาท 

7. อายงุาน 
(     )   1.  ตํ่ากวา่ 3  ปี (     )   2.  3 – 8 ปี (     )   3.  9 – 13 ปี   
(     )   4.  14 – 18 ปี (     )   5.  19 – 24 ปี (     )   6.  25 ปีข้ึนไป 

 
ส่วนที ่2      แบบสอบถามวดัระดับความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
คาํช้ีแจง  :  กรุณาตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องทางขวามือท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด  

ระดับความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระดับความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
 (1) 

ด้านลกัษณะงาน 

1. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เหมาะสมกบัตวัท่าน 

     

2. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี
เสมอ 

     

3. งานของท่านมีความทา้ทาย      

4. ท่านภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั
อยู ่

     

5. งานของท่านทาํแลว้มีความสุข      

ระดับความพงึพอใจในการ ระดับความพงึพอใจ 
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ปฏิบตัิงาน มากทีสุ่ด 

 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
 (1) 

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า 

6.  การทาํงานกบับริษทัน้ีทาํให้
ท่านไดรั้บความกา้วหนา้มากกวา่ท่ี
อ่ืน 

     

7.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

     

8.  บริษทัไดเ้ปิดโอกาสในการ
ไดรั้บการพฒันาความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

9.  งานท่ีท่านกาํลงัปฏิบติัอยูมี่
ความมัน่คงกวา่สายงานอ่ืน 

     

10.  การจดัระบบการปฏิบติังาน
ในหน่วยงานเหมาะสมกบั
บุคลากรท่ีมีอยู ่

     

ด้านเพือ่นร่วมงาน 

11.  เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่
ทาํงานแบบช่วยเหลือและเอ้ือ
อาทรกนั 

     

12.  เพื่อนร่วมงานไวว้างใจได ้ 
สามารถปรึกษาเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวัได ้

     

13.  รู้สึกมีความสุขเม่ือไดอ้ยูใ่น
หมู่เพื่อนร่วมงาน 

     

14.  เม่ือพนกังานบางคนประสบ
ปัญหา  เพื่อนในท่ีทาํงานมกัจะ
ช่วยเหลือกนัเสมอ 
 

     

ระดับความพงึพอใจในการ ระดับความพงึพอใจ 
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ปฏิบตัิงาน มากทีสุ่ด 

 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
 (1) 

ด้านเพือ่นร่วมงาน  (ต่อ) 

15.  เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยให้
กาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

     

ด้านผู้บังคบับญัชา 

16.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความ
คิดเห็นและไวใ้จท่านเสมอ 

     

17.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้าร
สนบัสนุนในเร่ืองต่างๆ  อยูเ่สมอ 

     

18.  ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีโอกาสพฒันาตนเอง 

     

19.  การไดรั้บการยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอทาํใหท่้าน
เกิดความภาคภูมิใจและอยากจะ
ปฏิบติังานบริษทัน้ีต่อไป 

     

20. การไดรั้บความไวว้างใจให้
ทาํงานท่ีสาํคญัจากผูบ้งัคญับญัชา
ทาํใหท่้านมีความยนิดีทาํดว้ยความ
เตม็ใจ 

     

ด้านส่ิงแวดล้อมในสถานทีท่าํงาน 

21.  สถานท่ีทาํงานมีความสะอาด
และมีอากาศถ่ายเทสะดวก 

     

22.  ความสะดวกในการเดินทาง
ไปยงัท่ีทาํงาน 

     

23.  การออกแบบสถานท่ีทาํงาน
ทาํใหเ้กิดความรู้สึกปลอดภยัใน
การปฏิบติังาน 

     

ระดับความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระดับความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
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(5) 
 

(4) 
 

(3) 
 

(2) 
ทีสุ่ด 
 (1) 

ด้านส่ิงแวดล้อมในสถานทีท่าํงาน  (ต่อ) 

24.  การจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือ  
เคร่ืองใชส้าํนกังาน เพื่อใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

     

25.  บริษทัจดัท่ีทาํงาน และ
เคร่ืองใชส้าํนกังานไดอ้ยา่งเป็น
ระเบียบ  ง่ายต่อการหยบิใช ้

     

 
ส่วนที ่3      แบบสอบถามความเครียดในการปฏิบตัิงาน 
คาํช้ีแจง  :  กรุณาตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องทางขวามือท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด  

ความเครียดในการปฏิบตังิาน 

ระดับอาการ 

เสมอ 
 

(5) 

บ่อยคร้ัง 
 

(4) 

บางคร้ัง 
 

(3) 

นาน ๆ 
คร้ัง 
(2) 

ไม่เลย 
 

 (1) 

ด้านร่างกาย 

1. ขา้พเจา้รู้สึกสมองลา้ในระหวา่ง
การทาํงาน 

     

2. ขา้พเจา้มกัจดจาํขอ้มูลสาํคญั ๆ 
ของงานท่ีทาํไดย้าก 

     

3.  ขา้พเจา้มีอารมณ์เครียด  กบัการ
ทาํงาน 

     

4.  ขา้พเจา้มีปัญหาสุขภาพหรือ
เจบ็ป่วยอนัเน่ืองมาจากการทาํงาน 

     

5.  ขา้พเจา้มกัจะเหน่ือยลา้และไม่
อยากรับประทานอาหารเม่ือยงัไม่
สามารถทาํงานจนเสร็จส้ินได ้

     

ความเครียดในการปฏิบตังิาน 

ระดับอาการ 

เสมอ 
 

บ่อยคร้ัง 
 

บางคร้ัง 
 

นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 
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(5) (4) (3) (2)  (1) 

ด้านร่างกาย  (ต่อ) 

6.  ขา้พเจา้จะเป็นคนท่ีนอนหลบั
ยาก หรือนอนไม่ค่อยหลบั  ถา้งาน
ท่ีทาํยงัไม่สาํเร็จลุล่วง 

     

7.  ขา้พเจา้รู้สึกเหน่ือยลา้กบัตาราง
การทาํงานท่ีมากเกินไป 

     

ด้านจิตใจ 

8.  ขา้พเจา้มีความกงัวลหรือคิด
หมกมุ่นอยูก่บังาน 

     

9.  ในขณะท่ีทาํงาน  ความคิดของ
ขา้พเจา้ยงัติดอยูก่บัส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

     

10.  ขา้พเจา้หงุดหงิดเม่ือการ
ทาํงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

     

11.  ขา้พเจา้มกัใชอ้ารมณ์มากกวา่
เหตุผลในการทาํงาน 

     

12.  ขา้พเจา้ไม่สบายใจเม่ืองานท่ี
ทาํยงัไม่เรียบร้อย 

     
 

13.  ขา้พเจา้รู้สึกกงัวลต่อ
เหตุการณ์ท่ียงัมาไม่ถึง 

     

14.  ขา้พเจา้มีความคิดขดัแยง้กบั
เพื่อนร่วมงาน 

     

15.  ขา้พเจา้มีทศันคติในทางลบ
กบังานท่ีทาํ 

     

16.  ขา้พเจา้ไม่ชอบงานท่ีทาํ      

17.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่ยงัไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพอ 

     

ความเครียดในการปฏิบตังิาน 

ระดับอาการ 

เสมอ 
 

บ่อยคร้ัง 
 

บางคร้ัง 
 

นาน ๆ 
คร้ัง 

ไม่เลย 
 



 113
(5) (4) (3) (2)  (1) 

ด้านจิตใจ  (ต่อ) 

18.  ขา้พเจา้มกันาํเร่ืองงานกลบัมา
คิดต่อท่ีบา้น 

     

19.  บรรยากาศในการทาํงานไม่
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

     

20.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่ไม่เป็นท่ี
ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

     

21.  ขา้พเจา้กงัวลมากเวลาถูก
ทดสอบความรู้ในงาน 

     

22.  ขา้พเจา้รู้สึกลาํบากใจท่ีจะ
บอกความรู้สึกสบัสน  ความกลวั  
ความกงัวลหรือความอบัอาย  แก่
เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

     

23.  ขา้พเจา้กงัวลวา่งานไม่มัน่คง      

24.  ในรอบปีท่ีผา่นมาขา้พเจา้
กลุม้ใจกบังานท่ีประสบแต่ปัญหา 

     

25.  ขา้พเจา้รู้สึกกงัวลต่ออนาคต
ในงานท่ีทาํ 
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ส่วนที ่4      แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
คาํช้ีแจง  :  กรุณาตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องทางขวามือท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด  

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 

ระดับความสามารถ 

มากทีสุ่ด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
 (1) 

ด้านปริมาณงาน 

1. ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จลุล่วง
ตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

2. ในแต่ละวนัท่านสามารถทาํงาน
ไดใ้นปริมาณท่ีบริษทักาํหนด 

     

3.  ท่านสามารถทาํงานเสร็จได้
ดว้ยความรวดเร็ว 

     

ด้านคุณภาพงาน 

4.  งานท่ีท่านทาํสาํเร็จมีความ
ถูกตอ้งแม่นยาํ 

     

5.  เพื่อนร่วมงานพอใจท่ีจะ
ร่วมงานกบัท่านเพราะท่านมี
ผลงานท่ีดี 

     

6.  ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยผลงาน
ของท่านเสมอ 

     

ส่วนที ่ 5   ปัญหา และข้อเสนอแนะ 
1.  ปัญหา …………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
     ขอ้เสนอแนะ……………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
2.  ปัญหา …………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
     ขอ้เสนอแนะ……………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 

ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ทีเ่สียสละเวลาในการแสดงความคดิเห็นในคร้ังนี ้



 115 

ประวตัิผู้เขียน 

 

ช่ือ – นามสกลุ  จุฑามาศ   ปิยจารุลกัษณ์ 

วนั เดือน ปี เกิด  27   ธนัวาคม  2528 

สถานท่ีเกิด  โรงพยาบาลหวัเฉียว 

สถานท่ีอยูปั่จจุบนั เลขท่ี  2   ซอย สุขสวสัด์ิ 33  แยก 7  แขวงราษฎร์บูรณะ   

เขตราษฎร์บูรณะ   กรุงเทพมหานคร   10140 

ประวติัการศึกษา  ระดบัอนุบาล โรงเรียนโยนออฟอาร์ค 

ระดบัประถมศึกษา โรงเรียนซางตาครู้สศึกษา 

ระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนศึกษานารี 

ระดบัปริญญาตรี   คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลยักรุงเทพ 

ระดบัปริญญาโท   คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยักรุงเทพ 

ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนการตลาด 

สถานท่ีทาํงาน  บริษทั เจริญอกัษรเทรดด้ิง จาํกดั   

E-mail   juthamas@cas-trading.com 
 

 






	title
	abstract
	acknowledgement
	contents
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	bibliography
	appendix
	biodata
	license agreement



